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ﺍﻟﻤﻘﺎﺒل ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻋﻥ ﺭﻏﺒﺔ ﻭﺍﻗﺘﻨﺎﻉ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﻻﻥ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻫﻭ ﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺴﻨﺤﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ.... 
ﻌﺔ ﻓﺼﻭل ﺤﻴﺙ ﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻷﻭل ﺒﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﻭﻤﻥ ﺍﺠل ﺫﻟﻙ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍ
  .ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺜﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻤﻭﻀﻭﻉ
ﺇﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻗﺩ ﺘﻌﺭﻀﻨﺎ ﻓﻴﻪ ﺇﻟﻰ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ، 
ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﻟﻠﺭﻭﺡ  ﺒﻌﺩﻫﺎ  ﺜﻡ ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ،ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ، ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ 
  .ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﻭﻋﻨﻭﻥ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﻭﻗﺩ ﺃﺩﺭﺠﻨﺎ ﻓﻴﻪ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ 
  .ﻴﻴﺭﻫﺎ ﺃﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ﻤﺭﺍﺤل ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ، ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎﺎﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﻌ
ﺏ    
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﻭ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﻘﺩ ﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺨﺼﺹ ﺍﻟﺠﺯﺀ 
ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ، ﻤﺠﺎﻻﺕ، ﻤﻨﻬﺞ، ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺠﺯﺀ ﺜﺎﻨﻲ ﺍﻷﻭل ﻟﻺﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟ
 .ﺨﺎﺹ ﺒﻌﺭﺽ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻬﺎ
    




  إﺷﻜﺎﻟﯿﺔ اﻟﺪراﺳﺔ: أوﻻ
 .ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ﻭﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 1
 .ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 2
 ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ - 3
 .ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 4
  ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻣﻔﺎھﯿﻢ اﻟﺪراﺳﺔ: ﻧﯿﺎﺛﺎ
 .ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ - 1
 .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ - 2
 ﺍﻟﻌﺎﻤل - 3
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  ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺃﻭﻻ
 :ﻭﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ - 1
ﻴﻌﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻗﻁﺎﻋﺎﺘﻪ ﻭﺃﻨﻭﺍﻋﻪ ﺍﻟﺩﻋﺎﻤﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻷﻱ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺠﺘﻤﻊ؛      
ﻨﺸﺄ ﺍﻟﺜﺭﻭﺓ ﻭﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭ ﺍﻟﺭﻓﺎﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺇﺫﺍ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻪ 
ﺘﺘﺤﺴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﻭﻴﺘﻘﻠﺹ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻔﻘﺭ، ﻟﺫﻟﻙ ﺃﻭﻟﺕ ﺍﻷﻤﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ 
ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺘﺘﺭﻜﺯ ﺤﻭل ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺃﻨﺠﻊ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻭﺍﻨﺠﺢ 
 ﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺒل ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ
ﺍﻟﺴﺒل ﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒﺎﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﺎﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺘﻴﻥ ﻫﺫﺍ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻤﺭﺍﻜﺯ ﺘﻌﺘﻤﺩﻫﺎ ﻭﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺱﻭﺘﻌﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴ
ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ؛ ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺒﺭ ﺍﻟ
  .ﺃﺼﺒﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻨﻘﺎﺵ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺎﺤﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ
ﺘﺴﺘﻤﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ  ﻭ     
ﻭﺩﺓ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺤﺴﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺠ
  .ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ
ﻭﻤﻥ ﺍﺠل ﻭﺼﻭل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻻﺒﺩ       
ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﻜل ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، 
 ﻤﻥ ﻭﻤﺎ ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺠﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﺎﻹﻀﺭﺍﺏ ﻭ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل
ﻋﻤل ﻵﺨﺭ ﻭﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﻨﻘﻴﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻬﺭﺏ ﻤﻨﻪ ﺍﻟﺩﻟﻴل ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ 
ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺠﻌل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﺁﺨﺫﺓ 
  .ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻺﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
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ﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻰ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﻭﺃﺼﺒﺤﺕ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴ      
ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻹﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ؛ ﺒﻬﺩﻑ ﺨﻠﻕ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺏ 
  .ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺘﻨﻌﻜﺱ ﺒﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻤﺎ ﻭﻜﻴﻔﺎ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻭﺒﻐﻴﺔ ﻭﻀﻊ ﺘﺼﻭﺭ ﺩﻗﻴﻕ ﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺒﺤﺜﻨﺎ، ﺘﻤﺕ ﺼﻴﺎﻏﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ 
  ﻼﻗﺔ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ؟ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻋ: ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
 :ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﻔﺭﻉ ﻋﻨﻪ ﺜﻼﺙ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻓﺭﻋﻴﺔ
   ﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ؟-       
  ﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ؟ﺯﻴﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴ - 
  ﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ؟       ﻟﺔﻤﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴ - 
  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 2
ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻌﺘﺒﺭ ﺃﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ       
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺯﺩﻭﺠﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ؛ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ
ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺃﻜﺜﺭﻫﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍ      
ﺘﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻓﺎﻨﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
  .ﻴﺭﺘﻜﺯ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ
ﻜﻤﺎ ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺒﻴﺎﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ       
  . ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
ﺍﺯﺩﺍﺩﺕ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻜﺴﺭ ﻤﻥ ﺃﻱ ﻭﻗﺕ ﻤﻀﻰ ﺇﻟﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ       
ﺠﺫﺭﻴﺔ ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺭﻓﻊ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﺎ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ، 
ﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﺼﺒﺢ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻨﺤﻭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺘﻨﻭﻴﻌﻪ ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﺩﺨل 
 ﻤﺼﺎﺩﺭﻩ ﺍﻟﺸﻐل ﺍﻟﺸﺎﻏل ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﻥ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﻴﻥ ﻭﻷﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻘﻭﻱ ﻭﺘﻌﺩﻴﺩ
ﻭ ﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ ﺒﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺴﺒل ﺍﻟﻨﺎﺠﻌﺔ
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ﺒﻠﻭﻍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﻤﻥ  ﻜﻥﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻤ
  .ﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔﺴﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﻹﺠﺭﺍﺀ ﺩﺭﺍ
  ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ    - 3
  :ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺒﺤﺙ ﺩﻭﻥ ﺇﺴﻨﺎﺩ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ، ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ      
  :ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ
  ﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﻭﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ  .1
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
ﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡ ﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺘﺤﻭل ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍ .2
ﻭﺍﻟﻌﻘل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤل ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ 
 .ﻅﻠﻬﺎ
ﻻﺯﺍﻟﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻻ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻻﺴﺎﺴﻲ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ  .3
ﺃﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻨﻔﻁ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻫﻭ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺭﻴﻌﻲ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻋﻠﻰ 
 .ﻭﺍﻟﻐﺎﺯ
 .ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺼﺭ .4
  ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺫﺍﺘﻴﺔ
ﺭﻏﺒﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﺼﻲ ﺤﻭل ﻋﻼﻗﺔ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  .5
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  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 4
  :ﻑ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍ      
ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻜﺸﻑ ﻋﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ  -1
 .ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ  -2
 .ﻭﺘﺠﻭﻴﺩﻫﺎ
 .ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ ﻅﻠﻬﺎ -3
ﻼﺡ ﺃﻭ ﺘﻌﺩﻴل ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻴﺭ ﻭﻓﻘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻼﺀﻡ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺼ -4
 .ﻤﻊ ﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺯﺍﺓ ﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺠﺩﺕ ﻤﻥ ﺃﺠﻠﻬﺎ
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  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ .1
 ﻋﻨﺩﻩ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ: ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻨﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎﻭ      
 ﻴﺸﻌﺭ ﻓﻴﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺎﺒﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ 
ﺘﺤﺕ ﻅﻠﻬﺎ، ﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻫﻲ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ، ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  :ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ .2
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﻟﻠﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻨﺸﺄﺓ ﻭ »:ﻭ ﻨﻘﺼﺩ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻨﺎ      
   .«ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
 :ﺍﻟﻌﺎﻤل .3
ﻭﻫﻭ ﻋﺎﻤل ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺃﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ، ﻭﺤﺩﻴﺙ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻤﻥ       








                                         
 .131، ﺹ 5002، 2ﻁ ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻋﻤﺎﻥ، .ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻤﺩﺤﺕ ﻜﺎﻀﻡ ﺍﻟﻘﺭﻴﺵ،   
 .241، ﺹ 6991، 2 ﻤﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ، ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﻁ.ﺃﺼﻭل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺀ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲﺤﺎﺯﻡ ﺍﻟﻴﻼﻭﻱ،  
 49اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ ، ص  
  ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ                                                                           اﻟﻔﺼﻞ اﻷول
 
 7   
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ:ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺤﻅﻲ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻓﻲ       
 ﻭﻗﺩ ﺃﻭﻟﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ،ﻤﺠﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ
ﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻤﺎ ﻟﻪ ﻤﻥ ﺃﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ 
 ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺤﺎﻭل ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺭﻑ ، ﺍﻟﻌﻤلﻓﻲﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺴﻠﻭﻜﻬﻡ ﻭﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺎﺘﻬﻡ ﻓ
ﺘﻌﺩل ﻤﻥ ﺴﻴﺎﺴﺘﻬﺎ ﻟﻤﺎ ﻓﻴﻪ ﺨﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻨﺤﻭ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺤﺘﻰ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﺘﺨﻁﻁ ﻭ
  .ﻟﻬﺎ
  .ﺩﺭﺝ ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕﻨﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻰ       
   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺤﻭل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﺘﺠﺎﺭ " ﺠﻭﺭﺝ ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ" ﻗﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ       
 7291ﺴﻨﺔ " ﻟﻜﺘﺭﻴﻙ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔﺇﻭﺴﺘﺭﻥ " ﺒﺸﺭﻜﺔ " ﺍﻟﻬﺎﻭﺜﻭﺭﻥ " ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤل 
 ﺤﻴﺙ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭ
ﻬﺎ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻜﺸﻔﺕ ﻜﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻰ ﺘﻌﺎﻨﻲ ﻤﻨ
 ،ﺩﺍﺭﺓﻹﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺃﻭﺍﻤﺭ ﺍ" ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ "  ﺘﻠﺨﺼﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻓﻲ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ،ﻋﻼﺠﻬﺎ 
ﺘﺠﺎﺭﺒﻪ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ " ﻤﺎﻴﻭ" ﻭﻟﻘﺩ ﺒﺩﺃ ،ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل
 ﻓﺄﻜﺘﺸﻑ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ،ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻜﺎﻹﻀﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺭﻀﺎﻫﻡ
ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
 ﺜﻡ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺃﻥ ﻟﻠﻌﻨﺼﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺠﺎﻨﺏ ،ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
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ﻫﺎﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﻔﻭﻕ ﻓﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﺃﺸﻬﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
   "ﺤﺠﺭﺓ ﺒﻨﻙ ﺍﻷﺴﻼﻙ " ﻭﺃﺨﺭﻯ ﺴﻤﺎﻫﺎ " ﻏﺭﻓﺔ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ" ﺘﺠﺭﻯ ﺒـ "  ﻤﺎﻴﻭ "ﺍﻟﺘﻰ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ 
 ﺍﻷﺴﺒﻭﻉ ﻤﻊ ﻓﻲ ﺴﺎﻋﺔ 84ﻓﻲ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻰ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺘﻴﺎﺕ ﻴﻌﻤﻠﻥ ﻟﻤﺩﺓ  .1
  . ﺍﻷﺴﺒﻭﻉﻓﻲ ﺠﻬﺎﺯ 0042ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻜل ﻤﻨﻬﻥ ﺘﻨﺘﺞ 
 .ﺍﺭﺘﻔﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  ﺃﺴﺎﺒﻴﻊ ﻭﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﻜﻥ ﻴﺤﺎﺴﺒﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻘﻁﻌﺔ ﻟﻤﺩﺓ ﺜﻤﺎﻨﻴﺔ .2
 ﺍﻟﺼﺒﺎﺡ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺒﻌﺩ ﻤﻨﺘﺼﻑ ﻓﻲ ﺩﻗﺎﺌﻕ ﺍﻷﻭﻟﻰ 5ﺃﻋﻁﻴﺕ ﻟﻬﻥ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻟﻠﺭﺍﺤﺔ ﻟﻤﺩﺓ  .3
 . ﺃﺴﺎﺒﻴﻊ ﻤﻊ ﺇﺒﻘﺎﺀ ﺍﻷﺠﺭ ﺒﺎﻟﻘﻁﻌﺔ ﻓﺄﺭﺘﻔﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ5ﺍﻟﻨﻬﺎﺭ ﻟﻤﺩﺓ 
 . ﻟﻠﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﻓﻠﻭﺤﻅ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ01ﺃﻁﻴﻠﺕ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻟﻤﺩﺓ  .4
 ﺩﻗﺎﺌﻕ ﻓﻨﻘﺹ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻨﻘﺼﺎ 5 ﻜل ﻓﺘﺭﺓ ﺃﻋﻁﻴﺕ ﻟﻠﻌﺎﻤﻼﺕ ﺴﺘﺔ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻟﻠﺭﺍﺤﺔ ﻤﺩﺓ .5
 .ﺍﺸﺘﻜﺕ ﺍﻟﻔﺘﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺇﻴﻘﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻨﻘﻁﻊ ﺒﺴﺒﺏ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﺓ ﺒﺴﻴﻁﺎ ﻭ
 . ﻓﺘﺭﺘﻲ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﻭﺠﺒﺔ ﺴﺎﺨﻨﺔ ﺒﺩﻭﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﻻﺭﺘﻔﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺇﻟﻰﻭﻋﻨﺩ ﺍﻟﻌﻭﺩﺓ  .6
 ﻭﺍﻟﻨﺼﻑ ﻤﺴﺎﺀﺍ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﺍﻨﺘﻬﺕ ﺍﻟﻔﺘﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ .7
 .ﺘﻔﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻓﺎﺭ
ﺍﻨﺘﻬﺕ ﺍﻟﻔﺘﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﻤﺴﺎﺀﺍ ﻤﻊ ﺍﻹﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ  .8
 . ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻅل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻋﻠﻴﻪ
 ﻋﻨﺩ ﺔ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﻓﻲﺍﺴﺘﺒﻌﺩﺕ ﻜل ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﻭﺠﺎﺀﺕ ﺍﻟﻔﺘﻴﺎﺕ ﻴﻌﻤﻠﻥ  .9
ﺝ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺎ  ﺃﺴﺒﻭﻋﺎ ﻓﺴﺠل ﺍﻹﻨﺘﺎ21ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﻭﻋﻤﻠﻥ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻭﺍل ﻟﻤﺩﺓ 
 . ﺍﻷﺴﺒﻭﻉﻓﻲ ﺠﻬﺎﺯ 0003ﻭﺼل ﺇﻟﻴﻪ ﺒﻤﻌﺩل 
                                         
 .noitté’D .erèdom esirpertnE F.S.E sneiduté seL .liavart ed setsop sed eduté’l ,illeihcuM regoR 
 .31,21p.9791 ,noitidé eme4 ,euqinhceT eriarbiL
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ﺇﺫﻥ ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻴﻔﻭﻕ ﺒﻜﺜﻴﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭ 
 ﻓﺄﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺃﻗﺎﻤﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﺕ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻥ ﺸﻜل ،ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ 
ﻴﺴﻭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ﻭﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ 
 ، ﻅﺭﻭﻑ ﺤﺴﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻭﺍﻷﻤﻥﻓﻲ ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻬﻥ ﻜﻥ ﻴﻌﻤﻠﻥ ، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺇﻟﻰﻤﻤﺎ ﺃﺩﻯ 
 ﻭﺒﻘﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻤﺴﺘﻤﺭﺍ ﺤﺘﻰ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻭﺩﺓ ،ﻭﻜﻥ ﻴﺸﻌﺭﻥ ﺃﻨﻬﻥ ﻤﻭﻀﻊ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ، ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻤﺭﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﻭﺒﻘﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ 
 ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻥ ﻗﺩ ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ ،ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﺕ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ
    . ﺍﻟﻌﻤلﻓﻲﺃﺤﺴﺴﻥ ﺃﻨﻬﻥ ﻻ ﻴﺨﻀﻌﻥ ﻟﻀﻐﻁ ﺃﻭ ﺘﺩﺨل 
 ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺠﻴﺭ ﻓﻲﺎﻭﺜﻭﺭﻥ ﺩﻭﺭ ﺒﺎﺭﺯ ﻬﻜﺎﻥ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟ      
 ﻓﻲل ﻭﻗﺩ ﺴﺎﻋﺩﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻡ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎ
ﺘﺒﻴﻨﻬﺎ ﻟﻤﺩﺨل ﻨﻅﺭﻱ ﻟﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺃﻭ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒﺤﺜﻨﺎ ﻜﻤﺎ ﻤﻜﻨﻨﺎ ﺒﻔﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻰ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ 
  .  ﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻤﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔﻤﻥ ﺘﻔﻜﻴﻙ ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍ
  :ﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔﺍﻟﺩ
  ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل " ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻅﺭﻭﻑ " ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺤﻤل ﻋﻨﻭﺍﻥ       
 ﻭﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ"ﻓﻠﺘﻭﻥ ﺴﺒﻨﺴﺭ" 
 ﻴﻭﻤﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻸﻋﻤﺎل ﻓﻲﺍﻷﻭل ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻭﻟﻰ : ﻟﺸﻴﺌﻴﻥ ﻫﺎﻤﻴﻥ
 ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﺈﻥ ، ﻜﻤﺎ ﻴﻭﻀﻊ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﻤﻬﺎﺭﺘﻬﻡ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ،ﺍﻟﺨﻁﺭﺓ
ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺍﻟﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻗﺒل ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺒﺄﻥ ﻤﻥ 
 ﺤﻭﺍﺩﺙ ﻋﻤل ﺨﻁﻴﺭﺓ ﺘﺨﻔﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭ ﺇﻟﻰﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺴﻴﺌﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺴﻭﻑ ﺘﺅﺩﻯ 
                                         
، 8691، ﻤﺼﺭ، 2ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ، ﻁ  ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﺭﻱ ﻭ ﺁﺨﺭﻭﻥ، .ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔﺒﺭﻭﺍﻥ، .ﺃ 
 .88 -68ﺹ ﺹ 
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 ﺤﻴﺙ ﺘﺼل ،ﺍﻟﺠﻭﻴﺔ ﺒﺄﻭﻜﻼﻫﻭﻤﺎ " REKNATﺘﻨﻜﺭ  " ﻗﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲﻭﻟﻘﺩ ﻋﻤل ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ 
 ـ 08 ﺃﻤﺎﻜﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﻓﻲﻭﻀﺎﺀ  ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻀﻓﻲ ﻭﺤﺩﺓ 041 ﺇﻟﻰﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ 
 ﻭﺍﺨﺘﻔﺕ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤل ﻜل 01 ﺩﺭﺠﺔ ﻭﺘﻜﻭﻨﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺘﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻋﺩﺩ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ 021
 ﻭﺤﺩﺓ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻀﺎﺒﻁﺔ ﺘﻌﻤل 911 ﺇﻟﻰ ﻀﻭﻀﺎﺀ ﺘﺼل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﺘﻌﻤل ،ﻤﻨﻬﻤﺎ
 ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﻓﻲ ﻭﺤﺩﺓ ﻭﺍﺘﻔﻘﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺘﺎﻥ 64 ﺇﻟﻰ ﻀﻭﻀﺎﺀ ﺘﺼل ﻓﻲ
  .ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﺭﻴﺒﻴﺔ ﻭﻏﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻭﻗﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺘﺠ      
 ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻀﺎﺒﻁﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺭﻏﻡ ، ﺒﻴﻨﻤﺎﻤﻥ ﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ ﻋﺎﻟﻴﺔﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻭﻴﺭﺠﻊ ،  ﻤﻜﺎﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﻌﻬﻭﺩ ﺒﺎﻟﻤﺼﺎﻨﻊﻓﻲﺃﻥ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ ﻟﻡ ﺘﺯﺩ 
 ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻴﺔ ﻭﻭﺠﻭﺩ ﺇﻟﻰﺔ  ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﻓﻲﻫﺫﺍ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ 
 ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﻡ ، ﺍﻟﺘﻔﺎﺼﻴلﻓﻲ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﻌﻁﻭﻥ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺘﻬﻡ ﻭﻻ ﻴﺘﺩﺨﻠﻭﻥ ،ﺩﺍﻓﻊ ﻋﺎﻡ
 ﺃﻱ ،ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﻱ ﻋﻤل ﻭﻻ ﻴﺸﻜﻭﻥ ﺇﻻ ﻗﻠﻴﻼ ﻤﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل
ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻀﺎﺒﻁﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ  ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻓﻲ ، ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻤﺘﻌﺎﻭﻨﻭﻥ ﻭﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻤﻌﺎﻓﻲﺃﻨﻬﻡ 
 ﺃﻨﻬﻡ ﻤﻨﻌﺯﻟﻭﻥ ﻤﻥ ﻓﻲ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺘﺘﻁﺭﻕ ﺸﻜﺎﻭﻴﻬﻡ ﺄﻱ ﻭﻻ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺃﻱ ﻤﺠﻬﻭﺩ ﺘﻌﺎﻭﻨﻲ ﺒﻱﻓﺭﺩ
ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻨﻬﻤﺎ ﺭﻜﺯﺍ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ  "ﻓﻠﺘﻭﻥ ﻭﺴﺒﻨﺴﺭ" ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻤﻭﻋﺔ  ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺸﻴﺭ ﻴﺒﻘﻰ ﺠﺯﺌﻲ ﻓﻬﻭ ﺘﺎﺒﻊ ﻟﻤﺠ،ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﺘﻰ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺜل ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻏﻴﺎﺏ ﺍﻷﻤﻥ 
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 ﺒﺎﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺩﺍﺨل  ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻰ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓﺇﻟﻰﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﻤﺎ 
   .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ  ﺴﺎﻋﺩﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﻠﻤﻭﺱﻭﻗﺩ      
ﺜﺭ ﻴﺸﻜل ﺠﺯﺀ ﺃﻭ ﻭﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻀ
  .ﻤﺅﺸﺭ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
 ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻭﺡ ﻓﻲﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻤﺘﺎﺯﺓ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ " ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻤﻠﺕ ﻋﻨﻭﺍﻥ       
 ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ،" ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻊ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻭﻗﺩ ﺸﻤﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ،ﻥﻤﻴﺘﺸﺠﺎﻤﻌﻬﺩ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ 
ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻤﺸﺭﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻭﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﻴﻠﺔ ﻭﻤﺼﺎﻨﻊ ﺍﻟﺴﻜﻙ 
   ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻴﺎﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﺍﻟﻤﻌﻬﺩ ،ﺍﻟﺤﺩﻴﺩﻴﺔ ﻭﻤﺼﺎﻨﻊ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺀ
  : ﻫﺫﺍﻥ ﺍﻟﻤﺤﻜﺎﻥ ﻫﻤﺎ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﻭ ﻤﺤﻜﻴﻥ ﻟﻠﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ 
  .ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔـ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل   
  .ـ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﺎﻤﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ  
 ﺃﺤﺩﻯ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺘﻤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻭﻋﺸﺭﻭﻥ ﻓﻭﺠﺎ ﻤﻥ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ      
ﻴﺯ ﺒﺈﻨﺘﺎﺝ ﻋﺎل ﻭﻗﺴﻡ ﺜﺎﻥ  ﻗﺴﻡ ﺃﻭل ﻴﺘﻤ، ﻗﺴﻤﻴﻥﺇﻟﻰ ﻗﺴﻤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻓﻭﺍﺝ ،ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ
ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺜﻡ ﺤﻭﺯﻥ ) ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺒﺈﻨﺘﺎﺝ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﻭﺫﻟﻙ ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﺘﺒﻴﻨﻪ ﺍﻟﺘﺴﺠﻴﻼﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ 
   ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻲﻜل ﻓﻭﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﻭل ﺒﻔﻭﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻴﻤﺎﺜﻠﻪ ﻓ
 ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻲ ﻓﻲ ﻭﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺩﺭﺴﺕ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﻭﺍﺝ ،ﺍﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺘﻬﻡ ﻭ
                                         
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، .  ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ،  
 .73، ﺹ 8991ﻤﺼﺭ، 
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 ﺤﻴﺙ ﻅﻬﺭﺕ ،ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﺴﺘﺠﻭﺍﺒﺎﺕ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻓﻭﺍﺝ( ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ)
 ﺴﻠﻭﻙ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﻭل ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﻓﻲﺜﻼﺜﺔ ﻓﺭﻭﻕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
  .ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﻭل ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ  .1
  .ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ
ل ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻥ ﺇﺸﺭﺍﻓﺎ ﻋﺎﻤﺎ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﻭ .2
 . ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﺘﻔﺎﺼﻴل ﻭﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺎﺕﺍﻟﺫﻱ
ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﻭل ﻴﺘﻤﻴﺯﻭﻥ ﺒﺼﻔﺔ ﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻓﻭﺍﺝ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ  .3
 .ﺍﺠﺒﺎﺘﻬﻡ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭ ﻭﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡﺒﻴﻥ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ ﻭﻭ
ﺕ ﻭﻤﻌﺩل ﻭﻗﺩ ﻜﺸﻔﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺜﻴﺭﺍ      
ﻤﻌﻨﻰ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ، ﻋﺎل ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ
 ﻭﺍﻟﻤﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ
  : ﺃﺴﻔﺭﺕ ﻋﻨﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻰ.ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ
ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﻭﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﻁﻴﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ  .1
 ﻤﻌﻨﻰ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﻤﻭﺠﺒﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ،ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺄﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﻻ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﻪ ﺒل ﺃﻱﺠﻬﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ 
 ﻭﻻ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎل ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤلﻓﻲ ،ﻴﻌﺘﺒﺭﻩ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻤﻥ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  .ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﺤﺩﺙ ﺍﻟﻌﻜﺱ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺴﺘﻜﻭﻥ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺴﻴﺯﻴﺩ
                                         
  ، 7991ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﻤﺼﺭ، .ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻭﻱ، ﻴﺴﻥ ﺍﻟﻌﺍﻟﺭﺤﻤ ﺩﺒﻋ 
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ﻟﻘﺩ ﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﺭﺏ ﻋﻤﺎﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻘﻁ ﺒل  .2
 ﻓﻲ ﻜﺫﻟﻙ ﻻ ﺘﺘﻭﻗﻑ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻪ ﻟﻠﻌﻤﺎل ،ﻴﻬﺎﻋﻠﺭﻓﻭﻥ ﺸ ﻴﺘﻲﻴﺩﺭﺒﻬﻡ ﻜﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﺍﻟ
 ﻜﻤﺎ ، ﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻋﻥ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤلﻓﻲﻓﻘﻁ ﺒل ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﺤل ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ 
 .ﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻜﻭﻨﻪ ﻤﺼﺩﺭ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺩﺭﺏ ﺼﺩﻴﻘﺎ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺃ
ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻤﻠﻪ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻜﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻴﻬﻡ  .3
ﻌﻭﺭ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﺸ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻯ ﻓﻲﻜﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ 
 .ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻌﺎﻤل ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻓﻲﻜﺫﻟﻙ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  .4
 ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ،ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻨﻤﻲ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻋﺘﺯﺍﺯ
 ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺇﻟﻰﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻤﻠﺘﺤﻤﻭﻥ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻴﻨﻅﺭﻭﻥ 
 .ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻨﻤﻭ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺅﺩﻯ
 ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﺤﺩ ﻤﻊ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻭﺃﻥ ﻴﻅل ﺍﻟﺫﻱﻜﺫﻟﻙ ﻓﻘﺩ ﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﻤﺘﺎﺯ ﻫﻭ  .5
ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻗﺭﻴﺒﺎ ﻤﻨﻬﻡ ﻭﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻨﻤﻲ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻴﺘﻴﺢ ﻓﺭﺼﺔ 
 ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻟﻼﺘﺼﺎل ﻭﺘﺘﻴﺢ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﻤﺸﺭﻑ ﻤﻥ ﻓﻬﻡ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤﺎل
 ﺍﻟﺘﻭﺤﺩ ﻤﻊ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﺎﺠﺯﺍ ﻋﻥ ﺭﺅﻴﺔ ﻓﻲ ﻴﻔﺸل ﺍﻟﺫﻱﻨﻅﺭﻫﻡ ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ 
ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﺎ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻻ ﻴﺴﺘﻁﻌﻭﻥ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺘﻰ ﺘﺤﻘﻕ 
   . ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل
 ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻤﻁﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﺘﺸﺠﺎﻥﺎﻤﻌﺔ ﺴﺘﺨﻠﺹ ﺒﺎﺤﺜﻭﺍ ﺠﺍﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ       
 ﻓﺎﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯﻭﻥ ﺤﻭل ،ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯ ﺤﻭل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
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ﺎﻟﻴﺎ ﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺘﻬﻡ ﻋﺍﻟﻌﻤﺎل ﻫﻡ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﺒﺈﺘﺒﺎﻋﻬﻡ ﻜﺄﻓﺭﺍﺩ ﻭﻴﻅﻬﺭﻭﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ 
 ﺠﻬﺔ ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ  ﻫﺫﺍ ﻤﻥ، ﻴﺴﻌﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻓﻲﻭﻴﺸﺠﻌﻭﻨﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯﻭﻥ ﺤﻭل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻴﺅﻜﺩﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﻴﺤﺩﺩﻭﻥ 
  .ﻤﻌﺎﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺸﺭﻓﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻔﺭﻁﺔ
 ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰﻜﻤﺎ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ       
ﻋﻠﻰ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺭﻜﺯﻭﻥ ﻴﺸﺭﻓﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﺭﻭﺡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃ
 ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻭﻗﺩ ﺃﺩﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ،ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  .ل ﻤﻥ ﻨﻅﻴﺭﻩ ﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯ ﺤﻭل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻭﺃﻓﻀ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﻌﺩ ﺃﺴﻤﻰﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯ 
 ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺇﻟﻰ  ﺒﺤﻭﺜﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺘﻭﺼﻠﺕﻓﻲ ﻥﻤﺘﺸﺠﻌﺎﺍﻫﺘﻤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺠﺎﻤﻌﺔ       
 ،ﻥ ﻭﺍﺤﺩ ﺁ ﻓﻲﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻨﺠﺎﺤﺎ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺜﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل 
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺭﻓﻊ ﻓﻲﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺘﺅﻜﺩ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
  ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﻋﻨﻬﺎ ﺃﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﻜل ﻤﻥ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل،ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل
 ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺩﺨل ﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔﻓﻲ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﻟﻰﻴﻤﻜﻥ ﺃﻻ ﻴﺅﺩﻯ 
ﻁﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻤﻌﻘﻤﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻤﺜل ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺍﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﻭﻤﺯﺍﺠﻬﻤﺎ ﻭﺍﻟﻀﻐﻭ
  .ﻭﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ
ﻭ  ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺃﻓﻲﺴﺎﻫﻤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ       
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ،ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺇﻥ ﺼﺢ ﺍﻟﻘﻭل
  (. ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ) ﻭﻫﺫﺍ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺃﺤﺩ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒﺤﺜﻨﺎ 
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  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ
   7491 ﻭﺫﻟﻙ ﺴﻨﺔ ،ﺎﻴﻭ ﻭﻫﻗﺎﻡ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃ
ﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍ ﻤﻨﻬﺎ ،ﺎﻨﺎﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓﺴﺘﺒﻴ ﺍﻗﺎﻤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭ      
  .ﺩﻱ ﻴﻘﻴﺱ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻨﻤﻁﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻨﻔﺴﻪ ﺃﻱﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺭﺍﻭﺼﻑ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭ
 ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻓﻲﻭﺒﻌﺩ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻲ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ 
  ﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻠﻌﻤل  ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻭل ﺒﺨﻠﻕ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟ،ﺃﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ
ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺎﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ  ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  .ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻲ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻁﻑ
  :ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻥ ﺒﺎﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻵﺘﻲ      
ل ﻭﻴﺘﻌﻠﻕ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻌﻤ: ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ .1
ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺃﺩﺍﺅﻩ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ 
  ".ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻬﺘﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ "  ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻓﻲ
 ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺴﻌﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻱﻫﻭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ  : ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ .2
 ،ل ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﺇﻟﻰ ﻭﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ،ﺍﻟﻌﻤﺎل 
 ".ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ "  ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻓﻲﻭﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ 
     ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻷﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻓﻲﻭﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ   
  : ﺎﻟﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﻓﻲ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲﺃﻜﺜﺭ 
    
                                         
، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻷﻭل، ﻤﻨﺸﻭﺭﺍﺕ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻭ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕﺍﻟﻁﻴﺏ ﻜﺸﺭﻭﺩ، ﻋﻤﺭ  
 .61، ﺹ 5991ﺯﻱ، ﻗﺎﺭﻴﻭﺱ، ﺒﻨﻐﺎ
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  ﻤﺎﻡ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻻﻫﺘ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭ(  1)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
   2ﺨﻠﻴﺔ 
  ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﺎل ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
   1ﺨﻠﻴﺔ 
  ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﺎل ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﻤﻨﺨﻔﺽ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ
   4ﺨﻠﻴﺔ 
  ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﻋﺎل ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ 
   3ﺨﻠﻴﺔ 
  ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
  
ﻤل ﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻫﻭﻫﻨﺎ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻻ      
ﻴﺸﺭﻓﻭﻥ ﻋﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻋﺎﻟﻲ ﻟﻜﻥ ﺃﺘﺒﺎﻋﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺭﻀﺎ ﻭﻅﻴﻔﻲ 
 ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ،ﻤﻨﺨﻔﺽ ﻭﻟﺩﻴﻬﻡ ﻨﺴﺒﺔ ﻋﺎﻟﻴﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل
ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل ﻓﻬﻡ ﻴﺸﺭﻓﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺭﻀﺎ ﻋﺎل ﻭﺭﻭﺡ 
ﻔﺽ ﻭﺒﻨﺎﺀﺍ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺫﻜﺭ ﻓﺈﻥ ﻜل ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻟﻜﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻬﻡ ﻤﻨﺨ
  . ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﺇﻟﻰﺘﺭﺘﺏ ﻋﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺴﻠﺒﻴﺔ 
  .ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺃﺓ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ:  ﻋﻠﻰ ﻤﺒﺩﺃﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻫﻤﺎ ﺃﻭﻫﺎﻴﻭﺔ ﻌﺭﻜﺯﺕ ﺠﺎﻤ      
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺇﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻬﺘﻤﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺇﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ : ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ
ﻤﻬﺘﻤﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺍﻟﻤﻭﺠﻪ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﻭ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﻴﻥ 
ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻤﺴﺘﻘﻠﻴﻥ ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﻀل ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻤﻬﺘﻤﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل ﺒﻘﺩﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ 
ﻟﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻟﻡ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺒﻠﻭﺭﺓ . ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﺤﺘﻰ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻌﻼ
 ﺍﻟﻤﺒﺩﺃ ﺍﻷﻭل ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹﻓﻲﻤﺒﺩﺃ ﺜﺎﻟﺙ ﻴﺘﻤﺜل 
  .ﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻗﺩﺭ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤلﻫ ﺒﻌﺩ ﻴﺭﺍﻋﻰ ﺍﻻﺃﻱﺍﻟﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
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 ﺍﻟﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻓﻲﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺴﺎﻋﺩﺘﻨﺎ ﺒﺩﻭﺭﻨﺎ       
ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺎﻟﻲﺒﺎﻟﺘ  ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻓﻲ
   .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻴﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻴﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺠﻭ " ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ       
ﻟﻭﻨﻴﺩ " ﻗﺎﻡ ﺒﻜل ﻤﻥ " ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
 ﺤﻴﺙ ﻜﻠﻑ ، ﺴﻥ ﺍﻟﻌﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲﻠﻰ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﻗﺩ ﻗﺎﻤﻭﺍ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﻋ" ﻭﺍﻴﺕ " ﻭ  "ﻟﻴﺴﺕ
 ﻭﺫﻟﻙ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺒﻌﺽ ،ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﺜل ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻷﻗﻨﻌﺔ
 ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﻋﺩﺓ ﺃﺴﺎﺒﻴﻊ ﻟﻭﺤﻅ ،ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺨﻠﻘﻭﺍ ﺃﺠﻭﺍﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
 ،ﺩﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺭﻜﻴﺏ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺭﻭﺤﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻘﺎﺌ
ﻭﻗﺩ ﺸﻤﻠﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻘﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﻬﺘﻡ ﻫﻨﺎ ﺒﺎﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ 
 ﻓﺭﻴﻘﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺇﻟﻰﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﻨﻅﻴﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺩﻴﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻴﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺘﻡ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻷﻁﻔﺎل 
  .ﺍﻷﻭل ﻭﻀﻊ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺩﻴﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺘﺤﺕ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ
  : ﻗﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺘﺼﺭﻑ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻵﺘﻴﺔﻭﻁﻠﺏ ﻤﻥ      
  .ﺃﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل .1
 .ﻴﻤﻠﻲ ﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺩﻭﻥ ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﺘﻬﻡ .2
 ﺃﻥ ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻟﺨﻁﻭﺓ  ﺩﻭﻥ،ﻴﻤﻠﻲ ﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﺘﻠﻭﻯ ﺍﻷﺨﺭﻯ .3
 .ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 .ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺩﻭﻥ ﺍﺴﺘﺸﺎﺭﺘﻬﻡ .4
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 .ﻤﻊ ﺍﻷﻁﻔﺎل( ﺸﺨﺼﻴﺔ ) ﻗﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻻ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼ .5
 .ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﻨﻘﺩ ﺃﻭ ﻤﺩﺡ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺩﻭﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ .6
  : ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﻗﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺘﺼﺭﻑ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  .ﺘﻘﺭﺭ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل .1
 .ﻴﻨﺎﻗﺵ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ .2
ﻼﺙ ﻁﺭﻕ ﻭﻴﺘﺭﻙ ﻟﻠﻤﺠﻤﻭﻋﺔ  ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻴﻘﺘﺭﺡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻁﺭﻴﻘﺘﻴﻥ ﺃﻭ ﺜﻓﻲ .3
 .ﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﺭﺤ
 .ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ .4
 ﻓﻲﻴﺨﺘﺎﺭ ﻜل ﻋﻀﻭ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻭﻜﻴل ﺃﻭ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ  .5
 .ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻌﻬﻡ
 .ﺎﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺤﺘﻰ ﻴﺼﻴﺭ ﻭﺍﺤﺩﺍ ﻤﻨﻬﻡ ﺘﻘﺭﻴﺒ .6
   . ﺍﻷﺴﺒﺎﺏﻷﻁﻔﺎل ﺃﻭ ﻴﻤﺩﺤﻬﻡ ﻤﻊ ﺸﺭﺡﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻨﻘﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍ .7
  :ﺭﺕ ﻋﻨﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺴﻔ
 .ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﺩﻴﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻱﺘﻔﻀﻴل ﺍﻷﻁﻔﺎل ﺍﻟﻤﻁﻠﻕ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟ .1
ﺤﺎﻭل ﺃﻏﻠﺏ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻤﺘﺎﺯ ﺃﻋﻀﺎﺀ  .2
 .ﺜﺎﻨﻲ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻗﺒﻭﻟﻬﻡ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻟﺒﻌﺽﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟ
ﻡ ل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺨﺎﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻟﺤﺎﻭل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻷﻭ .3
 .ﻴﺤﺎﻭل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺫﻟﻙ
 .ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻷﻭل ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲﻗﻠﺔ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀﺓ  .4
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 ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺩﻭﻥ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺃﻱﻜﺎﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻷﻭل ﻴﻘﺒﻠﻭﻥ ﺭ .5
 .ﺃﻱ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻴﻨﺎﻗﺸﻭﻥ ﺭ
ﻕ ﺍﻷﻭل ﺃﺭﺍﺀ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺃﺒﺩﻯ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻟﻡ ﻴﺘﻘﺒل ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴ .6
 . ﻵﺭﺍﺀ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻗﺒﻭﻻ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﺘﺨﻠﻕ ﺠﻭﺍ ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻟﻭﺩ       
 ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ، ﻅل ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲﻓﻲ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻤﺎﺴﻜﻬﺎ ﺇﻟﻰﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻯ 
 ﺇﻟﻰﻗﺔ ﻋﺩﻭﺍﻨﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺔ ﺴﻴﻁﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻯ ﺍﻟﺩﻜﺘﺎﺘﻭﺭﻴﺔ ﻓﺘﺨﻠﻕ ﻋﻼ
  .ﻅﻬﻭﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻌﺎﻭﻨﺔ ﻭﻤﻔﻜﻜﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل   ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻓﻲﻭﻟﻘﺩ ﺃﺒﺭﺯﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ       
 ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺅﺩﻯ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺎﻟﻲﺒﺎﻟﺘ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ
  .ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ 
ﻤﻴل ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ "  ﺒﻴﺴﺕ ﻭﺍﻴﺕ  "ﻭ"  ﻭﻟﺒﺕ ﻟﻭﻴﻥ "ﺇﻥ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻜل ﻤﻥ      
 ﻥ ﻴﺘﻤﻴﺯﻭﻥ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻱﺩﺎﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻭﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎﻀﻌﻴﻥ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﻴ
ﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺩ ﺍﻷﺴﺎﻴ ﺘﺤﺩﺇﻟﻰﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻭﺼﻠﺕ 
ﻬﺎ ﻴ ﻨﻔﻭﺭ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻗﺎﺌﺩﻫﻡ ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺍﻟﻤﻭﺠﻪ ﺇﻟﺇﻟﻰﺍﻟﻤﺅﺩﻴﺔ 
 ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻪ ﻭﻻ ﻓﻲ ﻓﺎﻟﻁﻔل ﻗﺩ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﻌﻭﺍﻤل ﻜﺜﻴﺭﺓ ، ﺴﻥ ﻤﻌﻴﻨﺔﻓﻲﺃﻨﻬﺎ ﺍﻗﺘﺼﺭﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻁﻔﺎل 
                       . ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﻟﺘﻌﻤﻴﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲﻭﻜﺎﻥ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻭﺭ ﻤﻌﺘﺒﺭ 
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 ﺇﻟﻰ ﻴﺅﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻷﻤﺭ ،ﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﻭﻩ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺭﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺘﺠﺍﻟﺭﻀﻰ
  . ﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺤﻭﺭ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹ
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ
ﺃﺜﺭ ﺍﻹﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﻐﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ : " ﻨﻭﺍﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲﻋ      
"  ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻁﺎﻟﺒﺔ 5002ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﻨﺔ " ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﻨﻔﺫﻴﻥ 
 ﺤﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﺜﺭ ،ﺘﺨﺼﺹ ﻋﻠﻡ  ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ" ﺭﻀﻭﺍﻥ ﺴﺎﻤﻴﺔ 
  :ﺨﻼل ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺘﺼﺎﻻﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌ
ﻫل ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﺘﻀﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ؟ 
  ﻭﻫل ﺴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ؟ 
  : ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻨﻘﺘﺭﺡ ﻋﻨﻪ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
  ﻫل ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﺎﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﺃﻭ ﺴﻠﺒﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ؟ .1
  ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ؟ﺇﻟﻰ ﺘﺅﺩﻯ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺘﺼﺎﻻﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻫل .2
 ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﻟﺩﻯ  ﺍﺭﺘﻔﺎﻉﺇﻟﻰﻫل ﻴﺅﺩﻯ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  .3
 ؟ﺍﻟﻌﻤﺎل
 ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻔﻲﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻓﻲ ﺘﻔﺤﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼ      
 ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺭﻭﺡ ،ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻋﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺎﻴﻌﺩ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻠﻤﻭﻀﻭﻉ ﺒ
                                .ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺼﻔﺘﺎ ﺒﺎﻟﺘﺒﺩل ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﻗﻴﺎﺴﻬﻤﺎ 
ﻫﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ " ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻘﺼﺩﻴﺔ " ﺃﻤﺎ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ 
 963 ﺒﻠﻎ ﻋﺩﺩﻫﺎ ، ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  ﺃﻗﺴﺎﻡﻓﻲﺭﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺼﺍﻨ  ﻭ،ﺍﻟﺒﺤﺙ
   .ﻋﺎﻤﻼ
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  :ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﺒﻨﻭﺩ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ      
ﺒﻨﻴﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل : ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻷﻭل
ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺘﺭﺒﻁﻬﻡ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﻭﻗﻭﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﻡ ﺒﺘﺸﻜﻴل 
ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ ﻭﻤﺘﻌﺎﻭﻨﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺘﻌﻤل ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺘﻤﺘﺩ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺤﺘﻰ ﺨﺎﺭﺝ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺸﻜل ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺘﻤﺴﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺒﻌﻀﻬﻡ 
ﺍﻟﺒﻌﺽ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺘﺒﺩﻭ 
ﺩل ﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻫﻡ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ ﻟﻬﻡ، ﻜل ﻫﺫﺍ ﻴﺅﺜﺭ ﺠﻴﺩﺓ ﻤﻤﺎ ﻴ
ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل  ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ 
ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ، ﻟﻜﻨﻪ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﻭﺤﺴﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﻻ ﺃﻨﻪ 
ﻭﺫﻟﻙ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻌﺩﻡ ﺘﻭﻓﺭ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﻗﺩ ﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ 
ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﻜﺴﻭﺀ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻭﺘﺩﻨﻰ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﻗﻠﺔ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ 
ﻭﻋﺩﻡ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻟﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ 
 ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻏﻴﺭ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺭﺘﻔﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
  . ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺒل ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﺘﺩﻋﻡ ﻭﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ
ﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﻠﺘﻔﺘﻭﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ  : ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ، ﻭﻫﻡ ﻴﺠﺩﻭﻥ 
ﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻭﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻪ، ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨ
ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻘل ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺒﺼﺭﺍﺤﺔ ﻭﺩﻭﻥ 
ﺘﺨﻭﻑ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺱ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ ﻤﻥ ﺸﺩﺓ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﺏ ﻭﺍﻹﺭﻫﺎﻕ ﻨﺘﻴﺠﺔ 
  .ﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻭﺩ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓﻟﻸﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺴﻴﺌ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﺘﻤﺴﻜﻭﻥ ﺃﻜﺜﺭ       
ﺒﻬﺎ ﻷﻨﻬﻡ ﻭﺠﺩﻭﺍ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﺭﻀﻰ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﻘﺎﺀ ﻭﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ 
 ﺒﻤﺤﻭﺭ ﺒﺸﻜل ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻟﻜﻨﻪ ﻗﺩ ﻭﺠﺩ ﻤﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﺒﻨﻭﺩ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ
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ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻤﺤﻘﻘﺔ 
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﻻ ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
ﺍﺘﻀﺢ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻜل ﻤﻥ  : ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍ
ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﻭﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺠﻴﻌﺎﺕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻜﺎﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺸﺭﻓﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ 
ﻓﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ، ﻜﻠﻬﺎ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺘﺨﺼﻴﺹ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﺎﺭ
ﻤﺸﺠﻌﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﺫﺍ ﺘﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ 
ﺨﻼل ﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻡ ﻜﺄﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻟﻴﺴﻭﺍ ﺁﻟﺔ ﻤﻥ ﺁﻻﺕ 
ﺂﺕ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓ
ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻭﺴﺎﺌل ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺨﻁﺎﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻜﻠﻬﺎ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻏﻴﺭ 
ﻤﺘﻭﻓﺭﺓ، ﻭﻗﺩ ﺃﺩﻯ ﺇﻫﻤﺎل ﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﻋﺩﻡ ﺃﺨﺫﻫﺎ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﻤﻨﺼﺏ ﻵﺨﺭ ﻭﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺍﻹﻀﺭﺍﺒﺎﺕ ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺨﻁ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺩﻯ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺩﻩ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 
  .ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﺩﻟﻴﻼ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ ﺼﺤﻴﺢ
 ﻻ ﺘﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﺨﺼﺼﻨﺎ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺃﺤﺩ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻟﻘﺩ ﻭﻅﻔﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺭﻏﻡ ﺃﻨﻬﺎ
                                                ".ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ " ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺃﻻ ﻭﻫﻭ 
ﻭﺭﻏﻡ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﻠﺤﻭﻅ ﻓﻲ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺤﻥ ﺒﺼﺩﺩ ﺇﺠﺭﺍﺌﻬﺎ ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﺃﻭ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﺍﺴﺘﻁﻌﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻔﻜﻴﺭ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻤﻔﺘﺎﺤﺎ 
  (.ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ) ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ 
    
اﻟّﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﺮاث : اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻧﻲ
 اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﻲ
  ﺗﻤﮭﯿﺪ
  ﻣﺎھﯿﺔ اﻟﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ: أوﻻ
 ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ-1
 ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ - 1- 1
 ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﺼﻁﻼﺤﻲ - 2- 1
 ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ - 3- 1
 ﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﺃ - 2
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ - 3
 ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ - 4
  ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ - 5
  ﻣﻨﻈﻮرات ﺗﻔﺴﯿﺮ اﻟﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ: ﺛﺎﻧﯿﺎ
 ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ - 1
  ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ - 2
  اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ: ﺛﺎﻟﺜﺎ
 ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ - 1
 ﺎﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﺼﻔ - 2
 ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل - 3
   ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل- 1- 3
   ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ- 2- 3
  ﺨﻼﺼﺔ
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  : ﺘﻤﻬﻴﺩ
ﺇﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻭﻤﺎ ﺯﺍﻟﺕ ﻤﻠﺤﺔ ﻟﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ       
ﺎﺴﻴﺔ ﺃﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻨﺩﻤﺎﺠﻪ ﻤـﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻡ ﻋﺴﻜﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﺴﻴ 
ﻭﺘﺠﺎﻭﺒﻪ ﻤﻊ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻫﺫﺍ ﺭﺍﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﻤﺎ ﻴﻤﻠﻜﻪ ﻤﻥ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬـﺎ 
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻭﻤﺎ ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺠـﺭ ﻋـﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺎﺕ 
 ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺠﻤﺎﻋـﺔ ﺍﻟﻌﻤـل ﻡﺭ ﻭﻋﺩ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﺎﻹﻀﺭﺍﺏ ﻭﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﻋﻤل ﻵﺨ 
ﻭﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺇﻻ ﺩﻟﻴل ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺠﻌل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻭﻀﻊ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﺁﺨﺫﺓ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒـﺎﺭ ﺍﻟﺠﺎﻨـﺏ ﺍﻟﻤﻌﻨـﻭﻱ ﻟﻸﻓـﺭﺍﺩ، 
ﺭ ﻭﺃﺼﺒﺤﺕ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻜﺘـﺸﺎﻑ ﻭﺘﻔـﺴﻴ 
ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺒﻬﺩﻑ ﺨﻠﻕ ﻨـﻭﻉ ﻤـﻥ ﺍﻟﺘﺠـﺎﺭﺏ ﻭﺍﻟﺜﻘـﺔ 
ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺩﺍﺨل ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺘﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘـﺎﺝ ﻜﻤـﺎﹰ 
  .ﻭﻜﻴﻔﺎﹰ
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  :ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ: ﺃﻭﻻ 
  :ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ -1
  :ﻟﻠﻐﻭﻱﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍ 1.1
  .(1) LAROM:ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻫﻲ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﻋﺎﻁﻔﻴﺔ ﻭ ﻋﻘﻠﻴـﺔ ﺘـﺩﻋﻡ ﺸﺨـﺼﻴﺔ : ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ؛ ﺠﻤﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ : ﻟﻐﺔ
  .ﻗﻭﻴﺕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻪ ﺒﺎﻟﻨﺠﺎﺡ: ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﺜل
  .(2)ﺸﻲﺀ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻤﻨﺴﻭﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻨﻲ
 ﺘﻌﺩ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺸﺄﻥ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻅـﻭﺍﻫﺭ :ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﺼﻁﻼﺤﻲ  1.2 
  (3).ﺅﺸﺭﺍﺕ ﺨﺎﺹ ﺒﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺇﻻ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﻤ
ﻭﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟـﺴﺎﺌﺩﺓ       
ﻓﻲ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤـﺎ ﻓـﻲ ﺼـﻭﺭﺓ 
ﻥ ﺴﺒﺒﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻷﻨﻬﺎ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭ 
  .ﻟﻬﺎ
ﻭﻗﺩ ﺤﺭﺹ ﺍﻹﺴﻼﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻑ ﻏﺎﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﺹ ﻜﻤﺎ ﻓﻲ ﻏـﺯﻭﺓ       
ﺁل ﻋﻤﺭﺍﻥ ")ﻭﻻ ﺘﻬﻨﻭﺍ ﻭﻻ ﺘﺤﺯﻨﻭﺍ ﻭﺃﻨﺘﻡ ﺍﻷﻋﻠﻭﻥ ﺇﻥ ﻜﻨﺘﻡ ﻤﺅﻤﻨﻴﻥ " ﺒﺩﺭ ، ﻴﻘﻭل ﺍﷲ ﺘﻌﺎﻟﻰ 
ﺍﷲ " ، ﻜﻤﺎ ﻗﺎل ﺍﻟﻨﺒﻲ ـ ﺼﻠﻰ ﺍﷲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺴﻠﻡ ـ ﻭﻫﻭ ﻴﺤﻔﺭ ﺍﻟﺨﻨﺩﻕ ﻤـﻊ ﺍﻟـﺼﺤﺎﺒﺔ (931
ﻴﺫﻜﺭ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﻭﻴﺭﻓﻊ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺤـﺯﻥ " ﺭﻭﻤﺎ، ﺍﷲ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﺘﺤﺕ ﻓﺎﺭﺱ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﺘﺤﺕ 
  .ﺼﻌﺏ
                                         
 .257، ﺹ 1002 ﺒﻴﺭﻭﺕ، ،ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ. ﻤﻌﺠﻡ ﺍﻟﻁﻼﺏﺠﺎﺒﺭ ﻤﺴﻌﻭﺩ،  (1)
ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ . ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﻤﺸﺭﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔﻰ ﺨﺎﻁﺭ، ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻬﺠﺕ ﻜﺸﻙ، ﺃﺤﻤﺩ ﻤﺼﻁﻔ (2)
 .041،931، ﺹ 9991ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، 
 .981 ،881، ﺹ 8002ﺩﺍﺭ ﺃﺴﺎﻤﺔ، ﻋﻤﺎﻥ، . ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻋﺎﻤﺭ ﺴﺎﻟﻡ ﻋﻭﺽ،  (3)
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ﻜﻤﺎ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ       
  ().ﻪﺇﻟﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﻘﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﺱ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺌ
ﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻠﻔﻅ ـ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ـ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﻫﻨـﺎﻙ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺸﻴﻭﻉ ﺍﺴ      
ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻤﺤﺩﺩ ﻟﻤﺎﻫﻴﺘﻪ، ﻭﻟﻡ ﻴﻨﺠﺢ ﻤﻌﻅﻡ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺘﻌﺭﻴـﻑ ﺸـﺎﻤل 
ﻭﺩﻗﻴﻕ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻋﺎﻡ ﻤﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺠﺩ ﻋﺩﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ 
ﻨﺎﺤﻴﺘﻴﻥ ﺍﻷﻭﻟـﻰ ﻫـﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻁـﻑ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ 
ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﻭﻨﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺤﻭ ﺒﻌﻀﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻤﺜل ﻋـﻭﺍﻁﻔﻬﻡ ﻭﻤـﺸﺎﻋﺭﻫﻡ ﻨﺤـﻭ 
  ().ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ ﻤـﻥ " ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻫـﻲ  " YENNOMﻤﻭﻨﻲ " ﻓﻘﺩ ﺫﻫﺏ       
ﺒﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﺘﺸﻤل ﺍﻟﺸﺠﺎﻋﺔ، ﺍﻟﺠﺩ، ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ 
  ".ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ، ﻭﻓﻭﻕ ﻜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺜﻘﺔ 
  :ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  .ﺜﻘﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻬﺩﻓﻬﺎ
 .ﺜﻘﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻘﻴﺎﺩﺘﻬﺎ
 .ﺜﻘﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ
 .ﺔ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴ
 .ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻭﺃﻥ ( ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ )ﻭﻟﻭ ﺩﻗﻘﻨﺎ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻟﻭﺠﺩﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻫﻭ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ       
  ().ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﻭ ﻫﺩﻓﻬﺎ
                                         
 .981 ،881، ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﻋﺎﻤﺭ ﺴﺎﻟﻡ ﻋﻭﺽ، ()
 .503، ﺹ4991 ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، .ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕﻭﻟﻲ، ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘ ()
  .603ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ ﻨﻔﺴﻪ، ﺹ  ()
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ﻭﺠـﻭﺩ " ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻌﻨـﻲ  "  remolB.Hﻫﻭﺭﺒﺕ ﺒﻠﻭﻤﺭ " ﻜﻤﺎ ﺫﻫﺏ       
  ".ﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻟﻠﺘﺤﺭﻙ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺒ
ﻭﻤﻌﻨﻰ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺘﻭﺤﺩ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻬﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﺘﺼﺒﻎ       
  .ﻋﻠﻴﻪ ﻗﻴﻤﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺘﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﺒﺭﻏﺒﺔ ﺠﺎﻤﺤﺔ
  :  ﺍﻟـﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﻜﺎﻟﺘـﺎﻟﻲ «nothgieL .A ﻥﺍﻟﻜـﺴﻨﺩﺭ ﻻﻴﻨـﺘ " ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻋـﺭﻑ       
 ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻫﺩﻑ ﻫﻲ" 
  ".ﻤﺸﺘﺭﻙ 
ﻴﺸﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻫﻲ ﺸـﻌﻭﺭ ﺠﻤـﺎﻋﻲ ﻴﺘـﺴﻡ ﺒﺎﻟﺘﻜﺎﻤـل       
ﻭﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﺎ 
  ().ﻤﻭﺍﺯﺍﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺘﻬﺎ ﻭ ﺒﺎﻟ
ﺍﻟـﺸﺠﺎﻋﺔ، ﺍﻟﺜﻘـﺔ، " ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬـﺎ  "  enilhsieBﺒﺸﻠﻴﻥ "ﻭﻴﺸﻴﺭ       
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﺘﻀﻤﻥ " ﺍﻟﺤﻤﺎﺱ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ 
ﻥ ﺘﺠﻌﻠﻬـﻡ ﻋﻨﺼﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﻴﻥ ﻫﻤﺎ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﺱ، ﻓﺎﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴـﻴ 
  ().ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺤﻤﺎﺱ ﻭﺍﺜﻘﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺓ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻜﻔﺭﻴﻕ ﻤﺘﻜﺎﻤل
  : ﻋﺩﺓ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻟﻠﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ "  ennoiJﺠﻴﻭﻥ " ﻜﻤﺎ ﺃﻭﺭﺩ        
  .ـ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻌﻨﻰ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩ
  . ـ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺡ ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ
  .ﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﺒل ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔـ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤ
                                         
، ﺹ 4891ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ، ﻁﺭﺍﺒﻠﺱ،  ﻟﻴﺒﻴﺎ ،. ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻭﻟﻰ،  ()
 .68 ،58
ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭ. ﺍﻷﺴﺱ ﻭﺘﻁﺒﻘﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺩ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﻋﺸﻤﺎﻭﻱﺴﻌ ()
 .752، ﺹ0002ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ،   
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  :ﺘﻡ ﺨﺘﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﻴـﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟـﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﻫـﻲ       
ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﺩﻫﺎ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔـﺭﺩ ﺃﻥ " 
  ". ﻠﻬﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻴﻜﻭﻥ ﻨﺎﺒﻌﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ ﻅ
  :ﻭﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻴﻭﻀﺢ      
ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻲ ﻟﻠﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻴﺴﺕ ﻋﺎﻤل ﻭﺍﺤﺩ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻤﺭﻜﺒﺔ ﻤـﻥ 
  .ﻋﺩﺓ ﻋﻭﺍﻤل
 . ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﺴﺄﻟﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻭﺤﺩﻩ
ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺸﻲﺀ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻘﻁ ﻋﻨﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻓﻬﻲ ﻟﻴـﺴﺕ ﺒـﺼﻔﺔ 
 .ﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺘﺼﻑ ﺒﻬ
 ().ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﺎﻡ ﻴﻨﻁﺒﻕ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺓ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻌﺭﻀﺕ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ـ ﻏﻴـﺭ ﺃﻨﻬـﺎ       
ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ، ﻓﻤﻨﻬﺎ ﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻔـﺭﺩﻱ ﻭﻤﻨﻬـﺎ ﺘﻌـﺎﺭﻴﻑ 
 ﻤﻌﺎ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠـﻲ ﻋﻴﻨـﺔ ﻤـﻥ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻷﺨﺭﻯ ﺘﺠﻤﻊ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥ 
  :ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ
 ﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻤﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺘﺼﻑ ﻟﻨﺎ :ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ       
ﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﻭﺘﻘﺒﻠﻪ ﻟﻌﻤﻠﻪ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺭﺒﻁ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘـﻪ 
ﺘﺒﺭ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻤـﺴﺄﻟﺔ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﻓﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻌ 
  ().ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻭﺘﺼﻑ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻤﺩﻯ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
                                         
 603ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ()
 .364،  ﺹ،6791ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﺭﻴﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، . ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺼﻼﺡ ﺍﻟﺸﻨﺎﻭﻱ،  ()
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ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻫـﻲ " ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ  " namtliFﻓﻴﻠﺘﻤﺎﻥ " ﻭﻤﻥ ﻤﺅﻴﺩﻱ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ       
ﺘﻘﺒل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒـﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻟـﺭﻭﺡ 
 ".ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺒﻊ ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﺎﺠﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺘﻭﻗﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭ 
ﻴﺭﻜﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻔـﺭﺩ ﻭﻴـﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟـﺭﻭﺡ : ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ       
ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻜل، ﻭﺃﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘـﻲ 
ﻔﺕ ﺩﺍﺌـﺭﺓ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻤﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺇﻻ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻗﺩ ﻭﺼ  ـ
ﺍﻟـﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﻫـﻲ ﻤﺜـﺎﺒﺭﺓ " ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺃﻥ 
   ()".ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﻘﻭﻱ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﺇﺫﻥ  ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺱ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻴﺭﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻌﺒﺭ       
 ﻭﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺘﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻓﺈﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﻜل ﻓـﺭﺩ ﻤﺭﺘﺒﻁـﺔ ﺒﻬـﺫﻩ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
  . ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻥ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴـﺩ ﻤﻔﻬـﻭﻡ       
 ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺤﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻋـﻀﺎﺀ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺘﻀﻲ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
  .ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺒﻠﻭﻍ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﻗﺩ       
ﻴﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺇﺨﻼﺹ ﺃﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻹﺨﻼﺹ ﻭﺍﻟﺤﻤـﺎﺱ ﺘﺠـﺎﻩ ﺃﻫـﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ 
 ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺃﺴﺎﺴـﻪ ﺍﻟﺜﻘـﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ " nerrawﻭﺍﺭﻥ " ﻭﻤﻨﺸﻁﻬﺎ ﻭﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﻗﺒﻭل ﺘﻌﺭﻴﻑ 
  .()ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻤﺴﻙ ﺒﻤﺜل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
                                         
ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ،  ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻤﻴﺔ، .  ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﻴﻥﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﺭﻱ،   
  .35، ﺹ 7691
  .35ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﺭﻱ، ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ ﻨﻔﺴﻪ، ﺹ  ()
 .903ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ()
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ﻭﻤﻬﻤﺎ ﻴﻜﻥ ﻤﻥ ﺃﻤﺭ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺴﻭﺍﺀ ﻤﺎ ﺫﻜﺭﻨﺎﻩ ﺃﻭ ﻟﻡ ﻨﺫﻜﺭﻩ ﻤﻥ ﺃﻤﺭ ﺸـﻤﻭل       
 ﻟﻪ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺘﻔﻕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻟﺨﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺀﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺃﻭ ﻋﺠﺯﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺸﻲ 
ﻴﻀﺎ ﺇﺜﺎﺭﺓ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻨﺸﻁﻭﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃ 
ﻜﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﺘﻌﺎﻀﺩ ﻭﻫﻲ ﻜﻠﻬﺎ ﺃﻤﻭﺭ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘـﻲ 
  ().ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ
ﻭﺒﻨﺎﺀﺍ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺒﻤﺜﺎﺒـﺔ ﺍﻟﻤﺅﺸـﺭ ﺃﻭ       
ﻤﺩﻯ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻥ ﺍﻟﺘﺭﻤﻭﻤﺘﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ 
  .ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻪ
ﻭﻟﻜﻥ ﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻤﻼﺤﻅﺘﻪ ﻫﻭ ﺃﻥ ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﺃﻭ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻟﻌﺩﻡ ﺇﺸـﺒﺎﻉ ﻤـﺎ ﻴﻨﺒﻐـﻲ       
ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺇﺸﺒﺎﻋﻪ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﻵﺨﺭ ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﺩﺭﺠﺘﻪ ﻤـﻥ ﺸـﺨﺹ ﻵﺨـﺭ 
ﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻟﻺﺤﺒﺎﻁ ﺭﺩﻭﺩ ﻓﻌل ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺃﺒﺴﻁﻬﺎ ﻫﻭ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺴﻠﻭﻜﻪ ﺍﻟ 
ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﻋﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺼﻌﺏ ﺃﻭ ﻴﺴﺘﺤﻴل ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻭﻗـﺩ ﺘﺄﺨـﺫ 
ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤـﻥ : ﺸﻜل ﺍﻟﺘﺒﺭﻴﺭ ﻟﻠﺫﺍﺕ ﻭﺇﻟﻘﺎﺀ ﺍﻟﻠﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻤﺜﺎل 
ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺒﺭﺭ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺃﻭ 
ﺴﻭﺀ ﺍﻟﺤﻅ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ، ﺴﻭﻑ )ﻪ ﻻ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﻴﻀﻊ ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻨﻴﺩ ﺃﻨ
ﻭﻗﺩ ﻴﺄﺨـﺫ ﺭﺩ ﺍﻟﻔﻌـل ﺼـﻭﺭﺓ ( ﺍﻟﺦ...ﻴﺅﺩﻯ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻟﺘﻌﺏ 






                                         
 .181، ﺹ 7002ﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺠ. ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻁﺎﺭﻕ ﻜﻤﺎل،  ()
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  ﺔـﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﺒﺎﻟـﺒﻁﻡ ﻤﺭﺘــﻤﻔﺎﻫﻴ 1.3
ﺃﺠﻤﻊ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ       
  .ﻭ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻤﺜل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘـﻲ >>ﻭ ﻤﻌﻪ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﺄﻨﻪ " ﺒﻭﺭﺘﻭ"ﻴﻌﺭﻑ        
  .<<ﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﻘﻘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻔﻌل ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻴﺤﻘﻘ
ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ >> ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺄﻨﻪ moorv -  -" ﻓﺭﻭﻡ"ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩ        
  . <<....ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺫﻭﻨﻬﺎ ﻭﻴﺸﻐﻠﻭﻨﻬﺎ ﺤﺎﻟﻴﺎ
-ﻜـﻭﻨﺘﺯ : ﻟـ  ـ"  ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻴﺱ ﺒﻤﺼﻁﻠﺤﻴﻥ ﻤﺘﺭﺍﺩﻓﻴﻥ "ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ        
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﻤﺠﻬﺩﺍﺕ >> ﺤﻴﺙ ﻭﺭﺩ ﺃﻥ - llennod.O.C - ﻭ – ztnook.H
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻗﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻨﺎﺸﺊ ﻋﻘﺏ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠـﺔ 
ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭ ﺒﻜﻠﻤﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻫﻲ ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻗﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺘﻴﺠﺔ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻬـﻭ ﻋﺒـﺎﺭﺓ 
  .<<ﻋﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻡ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﻓﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻤﺎ ﺃﻤﺭ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﺘﺘﻌﻠـﻕ ﺒﻭﺼـﻑ       
 ﺃﻭ ﻋﻤﻠـﻪ، ﻭ ﺃﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴـﺎﺕ ﻪﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻔﻼﻨﻲ ﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﻭ ﻭﻅﻴﻔﺘ: ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻓﻤﺜﻼ ﻴﻘﺎل 
 ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻟﻔﻼﻨﻲ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻭ ﺔﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻔﻭﻻﻨﻴ 
ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﻓﻲ ﺃﺤﻴﺎﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﻫﻲ ﻋﻭﺍﻤل 
  .ﻪﻜﺜﻴﺭﺓ ﺍﻟﻔﺼل ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘ
ﺇﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺘﺸﻴﺭ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﻴﻁﻠـﻕ ﻋﻠـﻰ ﻤﺠﻤـﻭﻉ       
ﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻭﺠﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺤﻭ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻴِﺅﺩﻴﻪ ﺤﺎﻟﻴﺎ، ﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻗ  ـ
  .ﺘﻜﻭﻥ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺃﻭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭ ﻫﻲ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺩﻯ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻪ
                                         
 .765 ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﺩﺭ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﺩﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎ 
 .012ص . 4891اﻟﻤﻜﺘﺐ اﻟﺠﺎﻣﻌﻲ، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، . ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻋﺒﺪ اﻟﻤﻨﻌﻢ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻲ،  
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ﺸـﻌﻭﺭ >>ﺒﺭﻟﺴﻭﻥ ﻭﺴﺘﺎﻴﺯ ﺒﺄﻨـﻪ : ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻴﻌﺭﻓﻪ       
ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻭﻟﺩ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﻨﺸﺎﻁ ﺃﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﻤﻌﻴﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻨﻪ ﻫﻭ ﺍﻟﻭﺼـﻭل 
  .<<ﺔﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨ
ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺇﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺃﻭ ﺘﻤﻨﻴـﺎﺕ       
ﻓﺎﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻓﺭ . ﻏﻴﺭ ﻤﺤﻘﻘﺔ ﻴﺤﺎﻭل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ 
  . ﻓﻲ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺘﺸﺒﻊ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭ ﺘﻭﺠﻪ ﺴـﻠﻭﻙ ﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﻌﻨﻲ ﻗﻭﺓ ﺘﺘﺤﺭﻙ       
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻬﺩﻑ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺘﺤﺘل ﺍﻷﺴﺒﻘﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻹﻟﺤﺎﺡ ، ﻓﺎﻟـﺩﻭﺍﻓﻊ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴـﺔ 
  .ﻟﺩﻯ  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺫﺍﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﻤﺅﺜﺭ ﺒﻴﺌﻲ ﻏﺭﻀﻪ ﺇﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬـﺎ ﻭ       
 ﻭ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ ﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﻤل ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴ ﻫﻭ ﻨﺎﺒﻊ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
 .ﺍﻟﺦ..ﻴﺭﺍﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻪ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ، ﺍﻟﻘﻴﻡ، ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ
ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﻓﻲ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ : ﻭ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺎ ﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﻌﻨﻲ       
  .ﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔﺘﻭﻓﺭ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎ
ﺃﻱ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﺫﺏ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺘﺩﻋﻭﻫﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺸـﺒﺎﻉ       
  .ﺤﺎﺠﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﻭ ﺘﻜﺸﻑ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺠﻬﻪ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻁﺎﻗﺎﺘـﻪ       
 ﻤﺎ ﻴﺸﻜل ﺠﺯﺀ ﺃﻭ ﺠﺎﻨـﺏ ﻤـﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺼﺎﻟﺢ ﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﻪ ﻭ ﻫﺫﺍ 
  .ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
  
  
                                         
 ?llihwarg;cm,seniamsin secrllosser sed noitsegal,sertua te mailliw.J 
 .602ﺤﻨﺎوي و ﻣﺤﻤﺪ ﺳﻌﯿﺪ ﺳﻠﻄﺎن، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص ﻣﺤﻤﺪ ﺻﺎﻟﺢ اﻟ 
 .513ﻋﻠﻲ اﻟﺴﻠﻤﻲ، إدارة اﻹﻓﺮاد و اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص  
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  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ -2
ﻟﻘﺩ ﺩﻟﺕ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ،       
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺨﻠﻕ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺯﺭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ 
ﻜﻔﻴل ﺒﺈﻁﻼﻕ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜـﻭﻥ ﻤﺘﺒﻨـﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ 
ﻨﻐﻁﻲ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻓﻘﻭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﻗﻭﺓ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﻭﻟﻴﺱ ﻤـﻥ ﻗـﻭﺓ ﺃﻥ ﺃﻨﻅﻤﺘﻬـﺎ 
ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ، ﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ ﺍﻟﺘـﻲ 
  .ﻨﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺤﺒﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻬﻡ ﺩﻭﺭ ﻓﺎﻋل ﻭﻤﺘﻤﻴﺯ، ﻭﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺇﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل       
ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻬﻡ ﻤﻜﺎﻨﻪ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﻭﻴﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻜﺄﻓﺭﺍﺩ ﻨﺎﻀﺠﻴﻥ ﻗﺎﺩﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻟﻴﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻬـﻡ 
  .ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻹﺜﺒﺎﺕ ﺫﺍﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺸﺨﺼﻴﺘﻬﻡ
 ﺍﻟﻘـﻭﻯ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜـﺔ ﻟﻠـﺴﻠﻭﻙ ﻭﻫﻨﺎ ﺘﺒﺭﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺇﺤﺩﻯ       
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ، ﻭﻴﻤﻜﻥ 





ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓـﻲ ﻤﻨﻅﻤـﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤـﺎل ﻭ : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .012ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ، ﺹ 
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻓﺎﻨﻪ ﺴﻭﻑ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﺒﺄﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟ       
ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺯﻴﺎﺩﺘﻪ، ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻤﺎ 
ﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﺸﺒﺎﻋﺎﺕ ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺴﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺃﻱ ﻋﻠﻰ 
                                         
 0102/30/41 el ,2p.lmth.351000/lmth/5mubbu/moc,sf artayah.www 
ﺍﻟﺭﻭﺡ 
 ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﺍﻟﺭﻭﺡ  ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ
 ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
  ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺔ ﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻲ(: 2)ﺍﻟﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
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ﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺒﻠﻭﻍ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﺈﻥ ﺭﻭﺤﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺇﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻋﺩﻡ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻟ 
ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﺴﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ، ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻴﺅﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺨﻠﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫـﺎﺕ ﺍﻟـﺴﻠﺒﻴﺔ، 
  .ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻡ ﺘﺭﺠﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻭﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﺘﺨﺫ ﻤﻜﺎﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻭ ﻴﻜﺎﻓﺢ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﻓـﻲ ﻅـل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ       
  .ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻻﺴﺎﺴﻲ ﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑﻭﺘﻌﻁﻴل ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻫ.
ﺘﻭﺠﺩ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺃﻨﻔـﺴﻬﻡ  :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ 
ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﻋﺎﻟﻴﺎ ﻤﻊ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺫﺍﺕ ،ﻜﻤﺎ ﺕ  ﻭﺠﺩ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﻘﺩﺭﻫﻡ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ، ﻭﻴﺅﺩﻱ 
ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ  ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟـﺩﻓﻊ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ 
  .ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻫﻲ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺒﺎﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻹﺤﺒﺎﻁ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻋﻨـﺩﻤﺎ ﺘﺤـﻭل ﻗﻠـﺔ :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ 
  .ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺩﻭﻥ ﺘﻔﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل
ﺘﺒﺭﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺔ ﺒﻭﻀـﻭﺡ ﺒﻌـﺩ ﺇﺭﻀـﺎﺀ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ       
  .ﻭﺠﻴﺔ، ﻭﺤﻴﻥ ﺇﺫﻥ ﻴﻅﻬﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻭﺴﻴﻁﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟ
ﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻁﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺇﻻ ﺃﻨﻬـﺎ ﺘـﺸﺒﻪ ﺍﻟـﺴﻠﻭﻙ       
ﺍﻟﻐﺭﻴﺯﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺸﺎ ﻫﺩﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﻭﺍﻨﺎﺕ، ﻓﻬﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻨﻬﺎ ﻤـﻥ ﺤﻴـﺙ ﻤﺭﻭﻨـﺔ ﺍﻟـﺴﻠﻭﻙ، 
ﺤﺎﻭل ﺃﻥ ﻴﺭﻀـﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ ﻭﻫﻨﺎ ﻨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴ . ﻭﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﻭﻤﻬﻤﺎ ﺒﻠﻐﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘـﻭﺓ .ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ 
ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺩﻴﻠﻬﺎ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻋﺩﺍ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ 




                                         
  .012ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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  :ﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌ -3
ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺇﻤﺎ ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﺃﻭ ﺒﺎﻹﻴﺠﺎﺏ، ﻭﻗﺩ       
ﻭﻀﻌﺕ ﻋﺩﺓ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل، ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺼـﻨﻔﻬﺎ ﺇﻟـﻰ ﻋﻭﺍﻤـل ﺩﺍﺨﻠﻴـﺔ ﻜـﺎﻟﻘﻴﻡ 
ﺩ، ﻭﻫﻨـﺎﻙ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ، ﻭﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻜﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻨﻭﻉ ﺍﻹﺴﺘﺎ 
ﻜـﺎﺭل " ﻤﻥ ﺼﻨﻔﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺃﺨﺭﻯ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﺫﺍﺘﻪ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻗﺎﻡ ﺒﻪ 
ﻭﻟﻘﺩ ﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺎﻡ ﺒﻪ ﺃﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل "  nospeJ lraK ﺠﻴﺒﺴﻭﻥ
 84ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻨﻅﻴﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻗﺩ ﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ 
ﺏ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺘﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘـﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤـل  ﻤﻥ ﺃﺴﺒﺎ %
 ﻤﻥ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ % 25ﻜﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻷﺠﻭﺭ، ﺍﻹﺠﻬﺎﺩ ﻭ ﺜﻡ ﻨﺴﺒﺔ 
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻼﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺯﻟﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒـﺎﺭ ﻫـﺫﻩ لﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤ 
 ﺃﻥ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﻤﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻷﺨﺭﻯ ﻭﻤﻥ ﻓﺘـﺭﺓ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ، ﺇﺫ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ 
  .ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻷﺨﺭﻯ
ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﺨـﺭﻯ " ﻜﺎﺭل ﺠﻴﺒﺴﻭﻥ " ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺎﻡ ﺒﻪ ﺃﻭ ﺃﻭﺭﺩﻩ       
ﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﺍﻟﻁﺒﻘﻲ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
  :ﻨﺠﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ، : ﺍﻷﺠــﻭﺭ 1-3
  ﻭﻨﻘ ـﺼﻬﺎ ﻴ ـﺅﺩﻯ ﺇﻟ ـﻰ ﻋ ـﺩﻡ ﺍﺴ ـﺘﻘﺭﺍﺭﻩ، ﻭﻤ ـﻥ ﺍﻹﻀ ـﺭﺍﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﻴ ـﺔ ﺍﻟﻌﺩﻴ ـﺩﺓ 
  .ﺇﻻ ﻤﺅﺸﺭ ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻋﺩﻡ ﺘﻘﺒل ﺍﻷﺠﻭﺭ
ﺏ ﻟﺘﻜﻴﻴﻑ  ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴ : ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺭﻓﻴﻬﻴﺔ 2-3
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻨﺩﻤﺎﺠﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼـﻼﺕ ﻭﺍﻟﻨـﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴـﺔ 
  (1).ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺘﺭﻓﻴﻬﻴﺔ
                                         
  .764، ﺹ4791ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، . ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻋﺎﺩل ﺤﺴﻥ،  (1)
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ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﺭﻨﺎ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒـﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺭﻴـﺔ ﻓـﻲ ﺃﺩﺍﺀ : ﻑﺃﺴﻠﻭﺏ ﺒﺎﻹﺸﺭﺍ  3-3
ﻤﺎ ﺴﺎﻋﺩ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺭﻓـﻊ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻟﻠﺭﺌﻴﺱ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻜﻠ 
  (2).ﻤﻌﻭﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ ﺼﺤﻴﺢ
ﻻ ﺸﻙ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻜـﺎﻟﺤﺭﺍﺭﺓ : ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل  4-3
ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ، ﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ، ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ 
  .(3)ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻋﺩﻡ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ 
ﻓﺒﺎﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻓﻴﻪ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴـﻕ ﺍﻷﻫـﺩﺍﻑ : ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎل  5-3
  .(4) ﺒﺎﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ
ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻌﻤل ﻨﺠﺎﺡ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓـﻲ ﺭﻓـﻊ : ﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻭﺒﻴﺦ  6-3
  .ﺭﻭﺤﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺒﻴﺦ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺨﻔﻀﻬﺎ
  ﺍﻟﺘﻅﻠﻡ ﻫﻭ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋـﻥ ﻋـﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀـﺎ ﻋـﻥ ﺍﻟﻌﻤـل : ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﺘﻭﺠﻴﻪ  7-3
ﺃﻭ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﻫﻤل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ 
ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻜﻤﺎ ﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻟﻴـﺴﺕ 
ﺒﻌﺽ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺘﻌﻭﺩ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺴﻭﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟ 
  .ﺘﻭﺘﺭ ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺎ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل
 ﺇﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻴﻭﺜﻕ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺤﻴﺙ ﺘﺴﺘﻤﺭ :ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ  8-3
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭﺘﺒﺎﺩﻟﻬﺎ ﺒـﻴﻥ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ، ﻓﺎﻻﺘـﺼﺎل 
ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺸﻌﺭﺍﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻴﻪ ﻭﻟـﺫﻟﻙ ﻴﺯﻴـﺩ ﺸـﻌﻭﺭﻫﺎ ﺒـﺎﻷﻤﻥ 
                                         
 .357،  ﺹ 5891، 3، ﻁﺩﺍﺭ ﺘﻬﺎﻤﺔ، ﺠﺩﺓ. ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻤﺩﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻼﻗﻲ،  (2)
  .764ﻋﺎﺩل ﺤﺴﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  (3)
  .375ﻤﺩﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻼﻗﻲ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  (4)
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ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻪ ﻟﻨﻔﺴﻪ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺠﻭﺍﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ 
   (1).ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻭﻤﻬﻤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻔﺴﻴﺘﻪ
ﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻫﻭ ﺇﺘﺎﺤـﺔ ﺇﺫﻥ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﻔﺎ       
ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻟﻠﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺃﻥ ﻴﻌﺘـﺭﻑ ﺒـﻪ ﺒﻘﻴـﺔ ﺍﻷﻋـﻀﺎﺀ 
ﻭﻴﻘﺩﺭﻭﻨﻪ ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻨﺠﺎﺡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻓﻜﻠﻤـﺎ 
ﻰ ﺤـﺸﺩ ﺯﺍﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺎﻟﻨﺠﺎﺡ ﻜﻠﻤﺎ ﺸﺠﻌﻬﻡ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬـﺩ ﻭﻋﻠ  ـ
ﻁﺎﻗﺎﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻭ ﻜﻤﺎ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﺎ ﻭﺫﻟـﻙ 
ﺤﺘﻰ ﻻ ﺘﺸﻌﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺎﻟﻔﺸل ﻭﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﻭﺃﻥ ﺇﻟﻤﺎﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ ﻭﺒﻅﺭﻭﻓﻬـﺎ 













                                         
 .001 ، 99، ﺹ 8991 ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﻟﺭﺤﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﺴﻴﻭﻯ، ﻋﺒﺩ ﺍ (1)
  .772 ، ﺹ6002ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ،  ﺒﻴﺭﻭﺕ، . ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻓﺭﺝ ﺍﷲ ﻁﻪ،  (2)
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  :  ـ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ4
  : ﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺭ
  .ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻭﺘﻭﺠﻪ ﻏﻠﻴﻬﺎ ﺃﻨﻅﺎﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ، ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ، ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ، ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﺒـﻭل ، )ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
 .ﺇﻟﺦ....ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺘﻘﺩﻡ ﺤﺭﻜﺘﻬﺎ ﻨﺤﻭ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﻴﻘﻭﺩ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﺠﻴﻊ 
 .ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﻨﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ
 .ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻁﻤﻭﺡ ﻤﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
 .ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﺴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻀﺤﻴﺎﺕ
 .ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻭﺤﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺍﻟﺯﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺤﻤﻴﻤﺔ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺠﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺤـﻭ ﺍﻟﺘﺠـﺎﺭﺏ ﺍﻟﻤـﺸﺘﺭﻜﺔ 
 .ﻭﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﻤﻊ ﺍﻟﻔﺭﻕ، ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ
 .ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤلﺘﺤﺴﻴﻥ 
ﺇﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺃﻥ ﺘﻌﻠﻡ ﺃﻥ ﺘﻀﺎﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻟﻭﺤﺩﺓ ﻟﻴﺱ ﺒﺩﻴﻼ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻬـﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟـﺘﻌﻠﻡ       
ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﺭﺒﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻤﺎﻫﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ، ﻭﺨﺼﻭﺼﺎ ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ 







                                         
 .091 ، 981ﻋﺎﻤﺭ ﺴﺎﻟﻡ ﻋﻭﺽ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  (1)
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  :ﻴﺔ  ـ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭ5
ﺒﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻻ ﺘﻌﺭﻑ ﺇﻻ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺘﺒﻊ ﺃﺜﺎﺭﻫـﺎ ﻭﻨﺘﺎﺌﺠﻬـﺎ       
ﻭﻤﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﻤﻴﺎﺩﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻤﺜﻼ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋـﻥ 
ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﺭﺃ ﻋﻠﻰ ﻜﻤﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻭﺃ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺤﺴﻥ 
ﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻻ ﺘﻌﺒﺭ ﺇﻻ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻔـﺭﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻜﺱ ﺃﻭ ﻤﺨ 
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻜل ﺃﻨـﻭﺍﻉ ﺭﻓـﻀﻬﻡ 
ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻓﻴﻪ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻫﻲ ﺇﻻ ﻤﻅﻬﺭ ﻤﻥ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ 
 ﺃﻭ ﻟﺩﻯ ﺠﻤﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜـﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴـﺯ ﺒـﻴﻥ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل 
   .ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ
 ﻭﺘﺘﺤﺩﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻜﻤـﺎ ﻴﺤـﺩﺩﻫﺎ :ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ  5.1
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ" ﺭﺍﺒﺢ ﺤﺴﻥ " ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ 
ـ ﻗﺩﺭﺓ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺒﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ 
  .ﺍﻟﻁﺎﺭﺉ
  .ـ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ
  .ـ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺠﻭﺩﺘﻪ
  .ـ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل
  .ـ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل
  .ـ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ
  : ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ " ﻓﺭﺝ ﺍﷲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻁﻪ " ﻜﻤﺎ ﺃﻀﺎﻑ ﺍﻟﺩﻜﺘﻭﺭ 
ﺌﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﻨﺎﺠﻡ ﻋﻥ ﺘﻭﺤﺩ ﺍﻟﻔـﺭﺩ ـ ﻴﺸﺭﻉ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎ 
  .ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﺴﺘﻐﺭﺍﻗﻪ ﻓﻴﻬﺎ ﻷﻨﻬﺎ ﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻪ
                                         
ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، . (ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ)ﺔ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺃﺸﺭﻑ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻐﻨﻲ ﺸﺭﻴﺕ،  
 .492، ﺹ 2002ﺍﻷﺯﺍﺭﻴﻁﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، 
  ﻓﻲ اﻟﺘﺮاث اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﻲاﻟﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ                                            اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻧﻲ 
 
 04   
  .ـ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻴﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻭﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ـ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻭﻤﻴل ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﺇﻟـﻰ ﺘـﺴﻭﻴﺔ 
  .ﺎﺴﻜﻬﺎﺍﻟﺨﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﻴﻌﻴﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺤﺩﺘﻬﺎ ﻭﺘﻤ
ﻤﻴل ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ﻤﻥ ﺘﻠﻘـﺎﺀ ﺃﻨﻔـﺴﻬﻡ ﻻ ﻨﺘﻴﺠـﺔ ﺴـﻠﻁﺔ 
  (1).ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
ﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﺤﺎل ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻭﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺸـﻌﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ       
ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺎ ﻴـﺴﻤﺢ ﺒﺎﺭﺘﻔـﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴـﺎﺘﻬﻡ 
  .ﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃ
ﺒﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺘﻌﻤل ﻋﻠـﻰ : ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ  5.2
  : ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﺈﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﻀﻬﺎ ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ
ـ ﺇﻥ ﺘﻐﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻋﺩﺓ ﻤﺭﺍﺕ ﻭﺩﻭﻥ ﻤﺒﺭﺭ ﺩﻟﻴل ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺸﻴﺎﺀ ﻻ  1
  . ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﺩﻡ ﺘﻜﻴﻔﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔﺘﺭﻀﻴﻪ
ﺇﻥ ﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﻤﻬﻨﺔ ﻷﺨﺭﻯ ﻴﻤﺜـل ﻤﻅﻬـﺭﺍ : ـ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻥ ﻤﻬﻨﺔ ﻷﺨﺭﻯ  2
ﺴﻠﺒﻴﺎ ﻟﻠﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﺩﺍﺨـل ﻤﻨﻅﻤـﺔ ﻤـﺎ ﺩﻭﻥ 
ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﺇﻟﻰ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺩﻟﻴل ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ، ﻓﻲ ﺤـﻴﻥ ﺃﻨـﻪ 
ﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺩل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ، ﺇﺫ ﺭﺒﻤـﺎ ﺘﻌـﻭﺩ ﺃﺴـﺒﺎﺏ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍ 
ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤـل 
  .ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ
ﺇﻥ ﺘﻘﻴﻴﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﻨﺩ ﺤـﺩ ﻤﻌـﻴﻥ ﺩﻟﻴـل ﻋﻠـﻰ : ـ ﺘﻘﻴﻴﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  3
ﺒﺎﺴﺘﻁﺎﻋﺘﻬﻡ ﺃﻡ ﻴﻨﺘﺠـﻭﺍ ﺃﻜﺜـﺭ ﻤﻤـﺎ ﺃﻗـﺎﻤﻭﺍ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
  . ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﻵﺨﺭ،ﺒﺈﻨﺘﺎﺠﻪ
                                         
  .872ﻓﺭﺝ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ  (1)
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ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺤـﺩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤـل :  ـ ﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل 4
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻠـل ﻭﺍﻟﺘﻌـﺏ 
  (1).ﻰ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤلﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠ
ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﺼﻠﻲ ﻭﻨﻌﻨﻲ ﺒﻪ ﺤﺴﺎﺏ ﻨﻔﻘـﺔ :  ـ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻟﻔﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ 5
ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺠﻭﺩﺘﻪ ﻓﺈﺫﺍ ﺒﻘﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻨﺩ ﺤﺩ ﻤﻌﻴﻥ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﻘﺭﺭﺓ ﻭﺘﻌﺎﺩﻟﺕ ﺘﻜﺎﻟﻴﻔﻪ 
ﻤﻊ ﺜﻤﻥ ﺒﻴﻌﻪ ﻭﺘﺤﻘﻘﺕ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻭﻗﻠﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ، ﺍﻋﺘﺒﺭ ﺫﻟﻙ ﺩﻟـﻴﻼ ﻋﻠـﻰ 
 ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻭﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (2)ﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ ﺼﺤﻴﺢ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍ 
  : ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  









  ().ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
                                         
 .735 ﻤﻜﺘﺒﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ، ﺹ .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔﻤﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ ﻋﻠﻴﺵ،  (1)
 .70 p 9002/30/51 el. moc.besif.www  (2)
  .213ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ . ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ ()
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ﻭﻟﻜﻥ ﻟﻴﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻁﻠﻕ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻻﺭﺘﻔﺎﻉ ﻓـﻲ ﺍﻹﻨﺘـﺎﺝ ﻟـﻴﺱ ﻤـﻥ       
ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﺩل ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻻﺭﺘﻔﺎﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠـﻰ ﺃﻴـﺔ 
  .ﺤﺎل
ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺸﺎﺫﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﺼﺢ ﺃﻥ ﺘﺘﺨﺫ ﺤﻜﻤﺎ ﻋﺎﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ       
ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻓﻔﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻴﺭﺒﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﻓـﻊ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻤﺘﻁﺭﻑ ﺩﻭﻥ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻷﻫـﺩﺍﻑ 
ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻤﻊ ﻜل ﻫﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﻠـﻴﻼ، ﺫﻟـﻙ ﻷﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
 ﻭﺍﻻﻨﺼﺭﺍﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴـﻕ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨـﺼﻴﺔ ﺜﺒﺕ ﻓﻲ ﻨﻔﻭﺴﻬﻡ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻜﺎﺴل ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﻜل 
ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﺩﻭﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻪ ﻭﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴـﺔ ﺒﻤﻜـﺎﻥ ﺃﻥ 
ﺘﺭﺍﻋﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، ﻭﻻ ﻴﺠﻭﺯ ﻟﻬـﺎ ﺃﻥ 
ﻥ ﻫﻭ ﻫﺩﻑ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺘﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺘﻴﻥ ﻓﻬﺫﺍ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻁﺭﻓﻴ 
  .ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻫﻭ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
ﻜﺫﻟﻙ ﻗﺩ ﻴﺤﺩﺙ ﻭﺃﻥ ﺘﻠﺠﺄ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻟﻴﻨﺘﺠﻭﺍ ﺇﻨﺘﺎﺠﺎ ﻋﺎﻟﻴـﺎ، ﻭﻗـﺩ       
ﺘﻨﺠﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﻊ ﺘﺄﻜﺩﻫﺎ ﻤﻥ ﻀﻌﻑ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﻋﻨـﺩﻫﻡ، ﻓﻤـﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤـل 
ﻋﺎل ﻤﻊ ﺸﻴﻭﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤل ﺃﻥ ﻴﻅل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ 
ﺍﻟﺤﺎل ﻜﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻁﻭﻴل، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻻ ﺘﻘﺒل ﺍﻻﻵﻡ ﻭﺍﻟﻀﻴﻕ ﻭﺍﻟﺘـﻭﺘﺭﺍﺕ 
ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺒل ﺘﺩﻓﻌﻬﺎ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺸﺘﻰ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺤﺘﻰ ﻴﺤﺩﺙ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﻨﻔـﺴﻲ، ﻭﻁﻠـﺏ 
ﻫﻭ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﻠﻕ ﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔـﺴﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻀﻌﻴﻔﺔ 
ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠـﻰ ﺍﻟـﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠـﻰ ﻫـﺫﻩ 
ﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭﺍﺕ، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻔﺘﺭﺓ ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﺘﺤﺎﻭل ﺒﻌﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬـﺎ ﺒـﺸﺘﻰ 
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....  ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻋﻨـﻪ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﺭﺍﺨﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻹﻫﻤﺎل، ﻜﺭﺍﻫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل، 
  (1) .ﺍﻟﺦ
ﻭﺘﺩل ﻋﻠـﻰ ﺘـﺫﻤﺭ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻭﻗﻴـﺎﻤﻬﻡ ﺒﺎﻹﻀـﺭﺍﺒﺎﺕ :  ـ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ 6
ﻭﺍﻻﺤﺘﺠﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﺒﺴﺒﺏ ﻋﺩﻡ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻁﻠﺒﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻭﺤﻬـﻡ 
  (2).ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻟﻘﺩ ﺍﺘﻔﻘﺕ ﺠل ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻋﻠـﻰ ﺃﻥ ﺍﻟـﺭﻭﺡ : ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل  5.3
ﻅﺎﻫﺭ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻭﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺒﻌﺩ ﺫﻜﺭ ﻤﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻭﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻟـﺩﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻨﺘﻁﺭﻕ ﺍﻵﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﻅﺎﻫﺭﻫﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ﻟﻪ ﺃﻭ ﻨﺒﺫﻩ 
ﻭﻋﺯﻟﻪ ﻤﻤﺎ ﺴﻴﺅﺜﺭ ﺒﻼ ﺸﻙ ﻋﻠﻰ ﺤﺎﻟﺘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻀـﻁﺭﺍﺏ ﻨﻔـﺴﻲ ﻭﺇﺤﺒﺎﻁـﻪ ﻭ 
ﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﺤﻠﻰ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﺩﻡ ﺭﻏﺒﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴ 
  : ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤـل :  ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل 5.3.1
  :ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ـ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ
  .ـ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺄﻨﻪ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  .ﺩﻩ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔـ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻭﺠﻭ
  .ـ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺃﺠﺭﻩ ﻭﻤﺭﻜﺯﻩ
  .ـ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻭﻨﻭﻉ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ
  .ـ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  .ـ ﺘﻭﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ
  .ـ ﺤﺼﻭﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻭﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻥ ﻤﺎﺩﻴﺎ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ
                                         
 .313 ، 213ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻲ ﻋﻤﺭﺍﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  (1)
 .735ﻤﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ ﻋﻠﻴﺵ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  (2)
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 ﺘﻌﻤـل ﺘﺘﺠﻠﻰ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺘﻲ :  ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل 5.3.1
  : ﻋﻠﻰ ﺨﻔﺽ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ـ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻨﻔﺴﻴﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻤﻠﻪ
  .ـ ﺘﺒﺎﻁﺊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  .ـ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻟﻨﺒﺫ ﻭﺍﻟﺘﺫﻤﺭ
  .ـ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺃﺠﺭﻩ ﻭﻤﺭﻜﺯﻩ
  .ـ ﻜﺜﺭﺓ ﺘﻐﻴﺒﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻨﺼﺭﺍﻓﻪ ﻤﻨﻪ ﻗﺒل ﺍﻟﻭﻗﺕ
  (1).ـ ﻋﺩﻡ ﺍﺭﺘﻴﺎﺤﻪ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  . ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﺇﺸﺭﺍﻓﻪـ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ
  .ﺕ ﻋﺩﻡ ﺘﻭﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ
  . ـ ﺴﻭﺀ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ
  .ـ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻟﺘﻌﺏ ﻭﺍﻟﻤﻠل
  .ـ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  .ـ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ
ﻭﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻜﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ       
ﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻗﺩ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟـﻰ ﻤﺨﺘﻠـﻑ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎ 
ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻌﺩ ﺘﺤﻠﻴﻬﺎ ﻭﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴـﺔ 
ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺩﻗﻴﻘﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﺴﺘﻨﺒﺎﻁ ﻜل ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﺍﻟﻔـﺭﺩ 
 ﻴﺸﻐﻠﻪ ﻭﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘـﻲ ﻴﻨﺘﻤـﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﻜﻴﻔﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻨﺼﺏ ﺍﻟﺫﻱ 
ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻓﻬﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺘﻨﻤﻴـﺔ ﻗﺩﺭﺍﺘـﻪ 
   .ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل
                                         
  .835ﻤﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ ﺤﻠﻴﺵ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ  (1)
  .413ﻛﺎﻣﻞ ﻋﻠﻲ ﻣﺘﻮﻟﻰ ﻋﻤﺮان، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ص  
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    : ـ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ6
 ﻻﺸﻙ ﺃﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﺠﺩﺍ ﻨﻅـﺭﺍ ﻟﺘﻌـﺩﺩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤـل 
ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎ، ﻓﻬﻲ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻤﺭﻜﺒﺔ ﻭﻤﻌﻘﺩﺓ ﻭﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﺒﺴﻴﻁﺔ ﻭﻻ ﺜﺎﺒﺘـﺔ 
ﺜﺒﺎﺘﺎ ﻤﻁﻠﻘﺎ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺒﺸﺭﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻭﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻋﺩﺩ 
   .ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻭﺘﺴﺘﺩﻋﻰ ﺘﻔﺤﺼﺎ ﻋﻠﻤﻴﺎ ﻭﺨﺒﺭﺓ ﻭﺘﺠﺭﺒﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ
ﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﻥ ﻵﺨﺭ ﻟﻠﻭﻗـﻭﻑ ﻋﻠـﻰ ﻭﻴﻌﻤﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺇﻟ   
ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﻋﺩﻩ، ﺃﻭ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺘﻌـﺩﻴﻼﺕ 
   .ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ ﻁﺭﻕ ﺃﺩﺍﺀ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ
ﻟﺫﺍ ﺘﺤﺎﻭل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ   
ﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻅﻬﺭﻫﻡ ﻭﺴﻠﻭﻜﻬﻡ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﺎ ﻴﻜﺘﺒﻪ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻋﻥ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﺒ 
ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ، ﻭﻟﻜﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻟﻴﺴﺕ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ، ﻓﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ﺤﻴـﺕ 
   . ﺘﻜﻭﻥ ﺭﻭﺤﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺃﻥ ﻻ ﻴﻔﺼﺢ ﻋﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﻪ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ، ﺒل ﻴﺤﻔﻅﻪ ﻟﻨﻔﻴﻪ
ﻴﺔ ﻓﻼ ﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻟﻠﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘـﻲ ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﻴﺩ ﺃﻥ ﺘﻘﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭ   
ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡ ﺒﺄﻤﺎﻨﻪ، ﻭﺃﺤﺩ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﻫـﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟـﺔ 
ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﺴﺢ ﺍﺴﺘﻔﺘﺎﺌﻲ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺫﻜﺭ ﺍﻟﻤﺠﻴﺒﻭﻥ ﺃﺴﻤﺎﺌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﻔﺘﺎﺀ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ 
 ﻋﻥ ﺍﻨﺨﻔـﺎﺽ ﺇﻟﻰ ﻁﺭﻕ ﺃﺨﺭﻯ ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﺨﺫ ﻓﻜﺭﺓ ﻋﺎﻤﺔ 
   .ﻭﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺘﻴﻥ، ﻁﺭﻕ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻭﻁﺭﻕ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
 ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟـﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ : ـ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻐﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 1
ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ 
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
                                         
 .24ﺹ، 5991 ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺒﻴﺭﻭﺕ،. ﺃﺼﻭل ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺘﻪﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﻤﺤﻤﺩ ﺩﻭﻴﺩﺍﺭ،  
 .103ﺃﺸﺭﻑ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻐﻨﻰ ﺸﺭﻴﺕ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ  
 .34 ﺹ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﻤﺤﻤﺩ ﺩﻭﻴﺩﺍﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، 
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  .ﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﻭﻀﻌﻴ. 1
  .ﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﻔﻀﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻘﺼﺎﻥ. 2
ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ )ﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻭﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل . 3
  (ﺍﻟﻌﻤل
  .ﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﻐﻴﺎﺏ ﻭﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭ. 4
    .ﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻨ. 5
  .ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺤﻴﺕ ﺘﺒﻴﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺭﻀﻰ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺎﺭﻀﻴﻥ.6
ﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻴﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﺩﺭﺒﻴﻥ ﺇﻗﺒﺎﻟﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘـﺩﺭﻴﺏ ﺯﻴـﺎﺩﺓ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺔ . 7
  .ﻟﻠﺘﺩﺭﻴﺏ
  .ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﻤﻅﺎﻟﻡ، ﺯﻴﺎﺩﺘﻬﺎ ﺃﻭ ﻫﺒﻭﻁﻬﺎ. 8
   .ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﻭﺴﻴﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻋﺎﺩﺓ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ. 9
ﻔﺤﺹ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻭﺍﻟﻜﻠﻰ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻤﺘﻘﺎﺭﺒـﺔ ﻴـﺅﺩﻯ ﺍﻷﺸـﺨﺎﺹ ﺇﻥ ﺍﻟ 
ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﺤﻭل ﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤـﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﻠﺼﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﻤﺤﻜﻤﺔ، ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓـﻲ ﻗﻴـﺎﺱ ﺍﻟـﺭﻭﺡ 
 ﻟﻤـﺴﺢ ﺍﻟـﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﻭﻗﻴﺎﺴـﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻜﻠﻴﺔ، ﺒل ﺘﻤﺜل ﺘﻜﻤﻠﺔ ﻻ ﻏﻨﻰ ﻋﻨﻬـﺎ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ
 ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﺤـﻭﺙ ﺍﻟﻨﻔـﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ : ـ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸـﺭﺓ 2  
ﻭﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﻭ ﺍﺘﺴﺎﻉ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﻜﺒﺭ ﺤﺠﻡ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺒﻬﺎ، ﻓﻘﺩ ﺃﺼﺒﺢ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ 
  .ﻭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻴﻠﺠﺄ ﺇﻟﻰ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃ
                                         
 99 ، 89ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻭﻜل، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
  .99ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻭﻟﻰ،  
 .862 ﺹ ،8691 ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ، ﺒﻴﺭﻭﺕ، 2ﺍﻟﺠﺯﺀ . ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻤﺤﻤﻭﺩ ﺍﻟﺸﻜﺭﺠﻲ،  
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 ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻨﻤﻭﺫﺝ : ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 2.1  
ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺘﻔﻲ ﺒﺎﻟﻐﺭﺽ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻭﺘﻭﺯﻉ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﻴﺠﻴﺒـﻭﺍ 
  :ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺓ ﺘﺴﺎﺅﻻﺕ، ﻭﻤﻥ ﻤﻤﻴﺯﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ 
  .ﺘﺭﻭ ﺩﻭﻥ ﻋﺠﻠﺔﺘﻌﻁﻰ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻟﻺﺠﺎﺒﺔ ﺒ( 1)
  . ﺴﻬﻠﺔ ﺍﻟﺘﺒﻭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻭﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﺨﻼﺹ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ( 2)
  :ﻭﻤﻥ ﻋﻴﻭﺒﻬﺎ 
  .ﻋﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﺭﺩ( 1)
ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺭﺩﻭﻥ ﻻ ﻴﻤﺜﻠﻭﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺘﻤﺜﻴﻼ ﺼﺎﺩﻗﺎ ﺃﻱ ﺍﻟﺤﺼﻭل ( 2)
  .ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻀﻠﻠﺔ
  
  . ﻟﻠﻐﻭﻱ ﻋﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡﻋﺩﻡ ﺍﺴﺘﻁﺎﻋﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻠﻔﻅﻲ ﻭﺍ( 3)
ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﺨﺭﻯ ﻭﺼﻔﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻷﻭل : ﻭﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻨﻭﻋﻴﻥ 
ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻭﺃﻤﺎﻡ ﻜل ﺴﺅﺍل ﻤﻨﻬﺎ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻭ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻨـﻭﻉ ﺍﻟﺜـﺎﻨﻲ 
ﻓﻴﺘﻀﻤﻥ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻓﻘﻁ ﻭﻴﺘﺭﻙ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﺒﺎﺴـﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻌﺒـﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻠﻤـﺎﺕ ﺍﻟﺘـﻲ 
  .ﻴﺭﻴﺩﻫﺎ
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﻴﻀﻴﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﻥ ﺍﻟـﺴﺎﺒﻘﻴﻥ، ﻨـﻭﻉ ﺜﺎﻟـﺙ ﻭﻫـﻭ   
ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻜﺴﺔ، ﻭﻨﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺤﺎﻻﺕ ﺃﻭ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﻁﻠـﺏ ﺘﺤﻠﻴﻠﻬـﺎ 
ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺜﻡ ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
   .ﺘﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻹﺴﻘﺎﻁﻴﺔ
                                         
  .103اﺷﺮف ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻐﻨﻲ ﺷﺮﯾﺖ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص  
 .944 ، ص 5691، 2اﻟﺪار اﻟﻘﻮﻣﯿﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ،  اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ،  ط . ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎﻋﻲأﺣﻤﺪ ﻋﺰت راﺟﺢ،  
 .944ﺰت راﺑﺢ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص أﺣﻤﺪ ﻋ 
 .723ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻰ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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 ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻜﺄﺩﺍﺓ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﺘﺨـﺩﻡ ﻨﻔـﺱ : ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ 2.2  
ﻏﺭﺽ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻘﻨﻨﺔ ﺃﻭ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﻤﻘﺩﻤﺎ ﻟﺘﻭﺠﻪ 
 ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺤﺭﺓ ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺠﻬﺔ، ﻭﻓﻴﻬﺎ ﻴﺸﺠﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻠـﻰ ﻤﻨﺎﻗـﺸﺔ ﺃﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻗﺩ 
ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﻪ ﺩﻭﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻨﺎﺠﺤﺔ ﺇﺫﺍ ﺃﺩﻴﺭﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺒـﺎﺤﺜﻴﻥ 
ﺫﻭﻯ ﺨﺒﺭﺓ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻌﺩ ﺇﻗﻨﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺭﻏﺒـﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻌﻤﺎل ﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻟﺘﺤـﺴﻴﻥ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺁﺭﺍﺀ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟ 
ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻭﺇﺯﺍﻟﺔ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻟﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘـﻭﺍﻓﻘﻬﻡ ﻭﺭﻓـﻊ 
   .ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻭﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎﻫﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺩ ﺘﻤﻴﻁ ﺍﻟﻠﺜﺎﻡ ﻋﻥ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺘﻅﺭﺓ ﻟﻠﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ   
ﺴﺎﻭﺌﻬﺎ ﺨﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺍﻹﻓـﺼﺎﺡ ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺠﺭﻯ ﻓﻲ ﺠﻭ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻲ، ﻭﻤﻥ ﻤ 
ﻋﻠﻰ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ، ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﺘﺤﺭﺠﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﻓﺼﺎﺡ ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ 
ﻴﺯﻋﻤﻭﻥ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺼﻤﻤﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤـل ﻭﺴـﻴﻠﺔ 
 ﻤـﻥ ﺫﺍﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺫﻯ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺒل ﻟﻘﺩ ﺃﺩﻯ ﻫـﺫﺍ ﺍﻟﻨـﻭﻉ 
ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺩﻋﺕ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﺍﻟﻤـﺴﺘﻘﻠﻴﻥ ﺇﻟـﻰ ﺍﻟﺒﻘـﺎﺀ ﻓـﻲ 






                                         
 .82ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻁﻪ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
 .003.103اﺷﺮف ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻐﻨﻲ ﺷﺮﯾﺖ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص  
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  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ : ﺜﺎﻨﻴﺎ 
 : ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ -1
ﺘﺘﺠﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋـﺎل ﻤـﻥ 
ﺍﺩ ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻻ ﻨﻬﺎﺌﻲ ﻤـﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭ 
ﺍﻟﻤﻴﻭل، ﻓﺈﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺇﺭﻀﺎﺀ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ ﻀـﺭﻭﺭﻴﺎ ﺤﺘـﻰ ﺘﺭﺘﻔـﻊ 
  ﻤﻌﻨﻭﻴــﺎﺘﻬﻡ، ﻭﻫــﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠــﺎﻻﺕ ﻤــﺎ ﻫــﻲ ﺇﻻ ﻤﺤﺎﻭﻟــﺔ ﺘﻘــﺴﻴﻡ ﺠﺯﺌﻴــﺎﺕ 
ﺭﻑ ﺃﻭ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﺩﺭﺴﻬﺎ ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﺘﻌ 
ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴـﺒﺔ 
  :ﻭﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﺽ ﺃﻥ ﺃﻱ ﻋﻤل ﻓﻲ ﺃﻱ ﺠﻬﺎﺯ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻜـﺎﻥ : ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ 1-1
ﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻡ ﺇﻨﺘﺎﺠﻲ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺭﺌﻴﺱ ﻤﺴﺅﻭل ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻜ 
ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻫﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻲ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻴـﻪ، 
  .ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻴﺸﻤل ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺒﻌﻪ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻓﺭﺍﺩﻩ
ﻓﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻟﻠﻌﻤل ﺒﺤﻤﺎﺱ ﻜﺒﻴﺭ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻨﻤﻭ ﻓﻲ 
ﺕ ﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﻓﻴﻪ، ﻓﺘﻭﺠﻴﻪ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﻟﻪ ﻭﺘﺯﻭﻴﺩﻩ ﺒﺘﺠﺎﺭﺒﻪ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻨﻭﻉ ﻤـﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺭﺒﻴ 
ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﻴﺘﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ ﻤﺨﻠﺹ، ﻷﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻴﻜـﻭﻥ ﻟـﻪ 
ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺇﺫ ﻜﺎﻥ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋـﻥ ﺍﻟﺘﺨﻭﻴـﻑ ﻭﺍﻟﺘﻬﺩﻴـﺩ، ﻓﻬـﺫﻴﻥ 
ﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤـﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﻴﻥ ﻴﻌﻤﻼﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻟﻬﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴ 
ﻴﻌﺘﻘﺩﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﻤﻬﺎﺒﺘﻬﻡ ﻭﻭﻗﺎﺭﻫﻡ ﻭﺩﻑ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻠﻌﻤل ﻻ ﻴﺄﺘﻲ ﺇﻻ ﺒﺎﻷﺴـﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤـﺫﻜﻭﺭ، 
ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺸﻌﺭ ﺠﻴﺩﺍ ﺒﻨﻭﻉ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺭﺌﻴـﺴﻪ ﻭﻫـﻭ 
  . ﺇﻟﺦ....ﻴﺤﺘﺎﺝ ﻤﻨﻪ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻜﺱ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻪ ﻟﻪ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻪ ﻭﻤﺨﺎﻭﻓﻪ 
ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺸﺘﻤل ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ 
ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻴﻥ ﻟﻪ ﻤﻥ ﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ، ﻓﺠﺎﻨﺏ ﺃﻨﻪ ﻴﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻓﺈﻨـﻪ ﻴـﺴﺎﻋﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
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ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺴﺎﺌل ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺃﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻟﻤﺎﻡ 
ﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺒﻌﺽ ﻤﺘﺎﻋﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻤﻥ ﺜـﻡ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﺫ 
  . ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﺭﺌﻴﺱ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺯﺍﻟﺔ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﺎﻋﺏ ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﺭﻓﻊ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻫﺫﺍ ﻭﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﻬﺘﻡ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻜل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻴﻨﻪ ﻋﻠﻰ 
ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﺘـﺼﺎل ﻭﺍﻟﻠـﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤـﺎﺕ ﺃﺩﺍﺌﻪ ﻋﻠﻰ ﺨﻴﺭ ﻭﺠﻪ ﻓﻴﺒﻴﻥ ﻟﻪ ﺤﺩﻭﺩﻩ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻪ ﻭ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻪ ﺤﺘﻰ ﺘﺩﺨل ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﻭﻴﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﻨﺔ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺈﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﺨﻁﻭﺓ ﺘﺭﻓﻊ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﻀﻌﻪ ﺒل ﻭﺘﺯﻴـﺩ 
ﺘﻪ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻋﻨـﻪ ﺤﺒﻪ ﻟﻠﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺃﻥ ﻴﺒﺩﻯ ﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺱ ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻓﻜﺭ 
ﺒﻜل ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺘﻰ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻴﺴﺘﺤﻕ ﺫﻟﻙ، ﻓﺤﺎﺠﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺇﻟـﻰ 
ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻫﻲ ﺤﺎﺠﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺘﺒﻊ ﺫﻟـﻙ ﻓـﺈﻥ 
   .ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﻅﻠﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺒﺏ ﻫﺒﻭﻁ ﺭﻭﺤﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﺃﻫﻡ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺃﻥ ﻴﺭﺍﻋﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﺸﺭﺍﻓﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﻭﻟﻌل ﻤﻥ 
ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻜﺈﻨﺴﺎﻥ ﺃﻭﻻ ﻭﻜﻤﻭﻅﻑ ﺜﺎﻨﻴﺎ، ﻷﻨﻨﺎ ﻨﻌﺭﻑ ﺃﻥ 
ﺍﷲ ـ ﻋﺯ ﻭﺠل ـ ﺨﻠﻕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻭﻻ ﻜﺈﻨﺴﺎﻥ ﺜﻡ ﺤﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، 
 ﺼﻔﺘﻪ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﻻ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟـﺭﺌﻴﺱ ﺃﻥ ﻴﺘﺠﺎﻫـل ﻫـﺫﺍ ﻓﺎﻟﺼﻔﺔ ﺍﻵﺩﻤﻴﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﺘﺴﺒﻕ 
ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻓﻴﻨﻅﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺇﻟﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻜﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﻭﻻ ﺃﻱ ﻤﻥ ﺨـﻼل ﺍﻟﻠـﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻷﻨﻅﻤـﺔ 
ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻓﺈﺫﺍ ﺘﺄﺨﺭﻭﺍ ﻴﻭﻤﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﻌـﺽ ﺍﻟـﺩﻗﺎﺌﻕ 
ﻨﺼﻭﺹ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻼﺌﺤﺔ ﺒﺤﺴﺎﺒﻬﻡ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﻴﻁﺒﻘﻬﺎ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻭﻴﻭﻗﻊ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺔ ﺍﻟﻤ 
ﻗﺒل ﺃﻥ ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺭﻀﻭﺍ ﻟﻬﺎ ﺒﺼﻔﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺒل ﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺭﻨﺎ ﺒﻌﺽ 
ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻭﻴﺘﺴﺎﻤﺢ ﻤﻊ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻷﻨﻨﺎ ﻻ ﻴﺠـﺏ 
ﺃﻥ ﻨﻔﻜﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻫﻭ ﺍﻟﺠﺴﻡ ﺍﻟﺠﺎﻟﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠـﺏ ﺃﻥ ﻴﺨـﻀﻊ ﻟﻠـﻭﺍﺌﺢ 
  .ﻭﻋﺎ ﺤﺭﻓﻴﺎﺨﻀ
                                         
 .513 ، 413ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻰ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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ﻭﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻥ   
ﻴﺘﻨﺎﻗﺵ ﺃﻭﻻ ﻤﻊ ﻤﻭﻅﻔﻴﻪ ﻤﺴﺒﻘﺎ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﻁﺭﺃ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻗﺒل ﺤﺩﻭﺜﻪ، ﻓـﺈﺫﺍ 
ﺃﺭﺍﺩ ﺃﻥ ﻴﻨﻘل ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺇﻟﻰ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﻴﻜﻠﻔﻪ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﺸﻴﺎﺀ ﺃﺨﺭﻯ ﻓـﻭﻕ 
ﺴﺅﻭل ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻤﺘﺒﻌﺎ ﻷﺼﻭل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺒﺤﺜﻬﺎ ﻤﻊ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬـﺎ، ﻋﻤﻠﻪ، ﻓﻼ ﺒﺩ ﻟﻠﻤ 
   .ﻓﺎﻟﻤﻭﻅﻑ ﻤﺜل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﻭﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎﺕ ﻭﻤﻴﻭل ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻭﻗﺩ ﺜﺒﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻀﺢ ﺃﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺸﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺭﺌـﻴﺱ 
ﺸﺭﺍﻑ ﺭﺌﻴﺱ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤـل  ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺒﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻬﻡ ﺘﺤﺕ ﺇ ﻥﻴﻬﺘﻡ ﺒﻬﻡ ﻜﺄﻜﺎﺩﻴﻤﻴﻴ 
  .ﺨﺎﻀﻊ ﻟﺤﺭﻓﻴﺔ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻤﺘﺠﺎﻫﻼ ﻟﻠﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻴﻪ
ﺃﻱ ﻤﻴل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻓﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘـﻲ ﺘـﺸﻌﺭ :  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل 1.2  
ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫﻭ ﻤﻴﻭﻟﻪ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻴﺘﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﺒﺤﺴﻥ ﺍﺨﺘﻴـﺎﺭ ﺍﻟﻤـﺴﺅﻭﻟﻴﻥ 
ﺩﺭﺍﻙ ﺫﻟﻙ ﻭﺃﻨﻬﻡ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﻭﺍ ﺃﻥ ﻴﻌﺎﻗﺒﻭﺍ ﺃﻱ ﻤﻭﻅﻑ ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ، ﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺇ 
ﻷﻱ ﺴﺒﺏ ﻓﻼ ﻴﺼﺢ ﺫﻟﻙ ﺒﻨﻘﻠﻪ ﺇﻟﻰ ﻋﻤل ﻻ ﻴﻤﻴل ﻟﻪ، ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻟﺘﺠﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻘل ﺇﻨﻤﺎ 
ﻫﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺘﺠﺭﻴﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺴﻠﺏ ﺴﻌﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻤـﻥ 
ﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﻻ ﻴﻤﻴل ﺇﻟﻴﻪ ﺒﻤﺜﺎﺒـﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ ﺃﻥ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘ 
ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﻠﻡ ﺃﻨﺯﻟﻪ ﻋﻠﻴﻪ ﺤﻅﻪ ﺍﻟﻤﻨﻜﻭﺱ ﻭﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻤﺎ ﻻ ﻴﻼﻗﻴـﻪ ﻓﻴـﻪ ﻤـﻥ 
  .ﺍﻟﺤﺭﻤﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺘﺨﺼﺼﻪ ﻭﺘﺤﻁﻴﻡ ﻁﻤﻭﺤﻪ ﻭﺁﻤﺎﻟﻪ
 ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤـل ﻫـﺫﺍ : ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺱ 1.3  
ﻴﻜﻭﻥ ﺫﻭ ﺭﻭﺡ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻓﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﻭﻥ ﻁﺭﺩ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل 
ﺃﻭ ﻓﺼل ، ﻭﻴﺠﺩﺭ ﺒﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺃﻥ ﻨﻭﻀﺢ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺘﻀﻊ ﻗﻭﺍﻋﺩ 
ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺒﺎﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻭﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ، ﻭﻟﻜﻥ ﻻ ﺘﺨـﻀﻊ ﻓـﻲ 
ﻟﺘﺤﺎﻴل ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯﺍﺕ ﺍﻷﻤـﺭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺫﺍﺘﻪ ﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻟﻠﺭﻗﺎﺒﺔ، ﻓﻴﻜﺜﺭ ﺍ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻬﻲ ﺒﺘﺨﻁﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺤﻕ ﻭﺘﺭﻗﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺤﻕ، ﻭﻫﻭ ﺃﻤﻭﺭ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﺴﺨﻁ 
                                         
 .613 ، 513ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻰ ﻋﻤﺭﺍﻥ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  
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ﻭﻜﺭﺍﻫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻨﻔﻭﺱ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﻅﻠﻭﻤﻴﻥ ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ ﻤﻥ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺩﺨل ﻓﻲ 
ﻅﻴﻔـﺔ ﺃﺼـﺒﺤﺕ ﻨﻔﻭﺱ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺤﺼﻠﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﺩﻭﻥ ﺍﺴﺘﺤﻘﺎﻕ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭ 
ﻤﺤﻼ ﻟﻠﺘﺠﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﺏ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﻁﺔ ﻓﺘﺼﺭﻓﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ 
ﻴﺴﻠﻜﻭﻫﺎ ﻟﻠﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻴﺨﺘل ﻤﻴﺯﺍﻥ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻻ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠـﻰ ﺍﻟﻭﺠـﻪ 
  .ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩ ﻭﺘﺸﻴﻊ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻤﺭﺩ ﻭﺍﻹﻫﻤﺎل ﻓﻲ ﻨﻔﻭﺱ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ
ﻓﺎﻟﻌﻤﺎل ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻓـﻲ : ﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ 1.4
ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻟﻪ ﻫﺩﻑ ﻤﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭﻫﻡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻭﻗﻌﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠـﺔ 
  .ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻪ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺎﺩﻑ ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﻤﻥ ﺃﺠﻠﻪ
ﻭﺩﺓ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ ﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻤﺘﺎﺯﺓ ﻭﺠ  ـ  
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻬﺎ ﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺘﺯ ﺒﻬﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻤﻭﻗﻊ ﻓﺨﺭ ﻟﻪ، ﻭﻏـﻥ ﻫـﺫﺍ 
ﺍﻟﻔﺨﺭ ﻭﺍﻋﺘﺯﺍﺯ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺭﻭﺤﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻻﻨﺘﺴﺎﺒﻪ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻫـﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ ﻷﻨـﻪ 
  .ﻴﺴﺘﻤﺩ ﻨﺠﺎﺤﻪ ﻤﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺙ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴـﺔ ﻟﻠﻌﻤـﺎل ﺤﻴ  ـ  
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺴﻭﺍﺀ ﺍﻷﻓﻘﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺃﺴﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺘﻔـﺘﺢ 
ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﻜـﺫﻟﻙ ﺘﻬـﺘﻡ ﺒﺠﻤﻴـﻊ ﺁﺭﺍﺀ 
  .ﻭﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
 ﻤﻥ ﺍﺭﺘﻔـﺎﻉ  ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺯﻴﺩ : ﺍﻹﺩﻤﺎﺝ ﻭﺍﻟﺘﻭﻓﻴﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 1.5  
ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺄﻨﻪ ﻤﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﻭ ﻭﺃﻨﻪ ﻗـﺩ 
ﻴﻨﺠﺢ ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻁﻴﺒﺔ ﻭﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﻤﻜﻨﻬـﺎ ﺃﻥ 
ﺘﺨﻠﻕ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﻭ ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺩﺍﺌﺏ ﻋﻠﻰ ﻓﺽ ﺍﻟﻨﺯﺍﻋﺎﺕ ﺒـﻴﻥ ﺍﻷﻋـﻀﺎﺀ 
  .ﺭﻭﺡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺘﻌﻤﻴﻡ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻨﺸﺭ ﺍﻟ
                                         
  .813 . 613ﻛﺎﻣﻞ ﻋﻠﻲ ﻣﺘﻮﻟﻰ ﻋﻤﺮان، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص  
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 ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻫﻨـﺎﻙ ﺇﺭﺘﺒـﺎﻁ ﺒـﻴﻥ ﺍﻟـﺼﺤﺔ :ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺩﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ  1.6       
ﺍﻟﺠﺴﻤﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺃﺜﺭﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻪ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻪ، 
 ﺼﺤﺔ ﺍﻟﻔـﺭﺩ، ﻭﻫـﺫﺍ ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻨـﺕ ﻓﻘﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﻋﺘﻼل ﻓﻲ 
  .ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻋﻤﻠﻪ
ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘـﺔ 
ﺒﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻪ ﻭﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤﻠﻪ ﻭﻨﻤﻁ ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﻭﻤﺩﻯ 
  . ﺄﺜﻴﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻴﻪﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻭﺘ
  : ﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺭﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ -2
ﺘﻭﺠﺩ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﻋﻨﺩ ﻤﺭﺍﻋﺎﺘﻬﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓـﻲ   
  : ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻤﻨﻬﺎ
 ﻻ ﺃﻱ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل :  ﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 2.1
ﻴﺤﺒﺫ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻠﻴﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﻤﺜل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻬﻤﺘﻪ ﻤﻸ ﺍﺴـﺘﻤﺎﺭﺓ 
ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻜﺱ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻤل ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺴﺒﺔ، ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
  . ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺘﻜﻭﻥ ﺃﻜﺒﺭ ﺃﺜﺭﺍ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﺩﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﺘﻤﺎﻡ ﺠﺯﺀ ﻜﺎﻤل ﻭﻤﺤﺩﺩ ﻤـﻥ  ﻭﻫﻭ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﺅ :ﻫﻭﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ  2.2    
  .ﺍﻟﻌﻤل
ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻭ ﻋﻀﻭ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤـل : ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﻤﻐﺯﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ  2.3    
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﻜﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ 
  .ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻋﻤل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﺘﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﺽ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘـﺭﺍﺭ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ :  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ 2.4
  . ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭ ﺒﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺫﺍﺘﻴﺔ 
                                         
 .913 ، 813ﻜﺎﻤل ﻋﻠﻲ ﻤﺘﻭﻟﻰ ﻋﻤﺭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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ﺃﻱ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺴﺏ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻜل ﻋﻤـل ﻭ ﺇﻗﺎﻤـﺔ :  ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺩﺓ 2.5
ﺔ، ﺃﻭ ﻓـﺘﺢ ﻗﻨـﻭﺍﺕ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺃﻗﻭﻯ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭ ﺃﻭ ﺍﻹﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﺭﺃﺴﻲ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴ  ـ
  .ﻟﻠﺘﻐﺫﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺭﺘﺩﺓ
  :ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل -3
 ﻟﻜﻲ ﻨﺩﺭﻙ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺓ : ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺤﺎﺠﺘﻪ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 1-3
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻨﻔﻬﻡ ﺃﻭﻻ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺤﺎﺠﺘﻪ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭ ﻓﻠﻘﺩ ﺃﻋﺘﻘﺩ ﺨﻁﺄ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﻘﺩﻴﻤـﺔ ﺒـﺄﻥ 
ﻰ ﺍﻟﻘﻭﺕ، ﻭﻴﻜﻔﻲ ﺍﻟﺘﺩﻟﻴل ﻋﻠﻰ ﺨﻁﺄ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺃﻥ ﻨﺫﻜﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﻌﻤل ﻟﻤﺠﺭﺩ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠ 
ﺃﻨﻪ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﺼﺩﻴﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺃﻥ ﻴﻘﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﻨﺘﻬﻲ ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺤﺼﻭل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ 
ﻟﻘﻤﺔ ﺍﻟﻌﻴﺵ، ﻭﺇﺫﺍ ﻨﻅﺭﻨﺎ ﺤﻭﻟﻨﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻟﻡ ﻴﻘﻡ ﺒﺒﻨﺎﺀ ﺤﻀﺎﺭﺓ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﺒـﺴﻴﻁﺔ 
ﺭ ﻤـﻥ ﻋﻠﻤـﺎﺀ ﺍﻟـﻨﻔﺱ ﺍﻟـﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺃﺠﺭ، ﻭﻗﺩ ﻨﺎﻗﺵ ﻜﺜﻴ 
ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺒﺩﻭ ﻤﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺸﺘﻤﻼ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﺸﺘﻰ ﻭﻗﺩ ﺍﺘﻔﻘﺕ 
  .ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ
 ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴـﻴﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘـﺔ  wolsaMﻭﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﻨﻅﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ
ﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﺭﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻘﻭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ، ﻭﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻜل ﺤﺎﺠ 
ﻻ ﺘﻌﻠﻥ ﻋﻥ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺃﺸﺒﻌﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺒﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 
  : ﻫﻲ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻨﻘﻁﺔ ﺍﻟﺒﺩﺀ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ، ﻭﻫـﻲ : ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ . 1
ﻴـﺭﺓ، ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﺇﺫﺍ ﺘﺒﺩﻭ ﺃﻋﺭﺍﻀﻬﺎ ﺠـﺴﻴﻤﺔ ﺒﺩﺭﺠـﺔ ﻜﺒ 
ﻓﺎﻟﺠﻭﻉ ﻤﺜﻼ ﻴﺒﺩﻭ ﻤﻜﺎﻨﻪ ﺍﻟﻤﻌﺩﺓ، ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻭﻉ ﺍﻟﺸﺩﻴﺩ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﻤﻌﻅﻡ ﺃﻨﺴﺠﺔ 
ﺍﻟﺠﺴﻡ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺸﺩﻴﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ، ﻭﻴﻨﻁﺒﻕ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﻭل ﻋﻠﻰ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﻁﺵ، ﻫﻨـﺎﻙ 
ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻜﺎﻟﺘﻌﺏ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻭﻡ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺩﻴـﺩ ﻤﻭﻗﻌﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺍﻟﺠـﺴﻡ، 
  .ﺠﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭ
                                         
 .603 . 403ﻐﻨﻲ ﺸﺭﻴﺕ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ ﺃﺸﺭﻑ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟ 
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 ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ، ﻭﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺒﻤﺠﺭﺩ ﺇﺸـﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ . 2
ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻜﺒﺎﺭ ﻜﻤﺎ ﺘﻅﻬﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﻁﻔﺎل ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻐﻴﺏ ﻋـﻨﻬﻡ 
ﻋﻨﺩ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﺅﺜﺭﺍﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺔ ﺇﺒﺎﺌﻬﻡ ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻔﺎﺠﺌﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺽ، ﻭﻋﻨﺩ ﺍﻟﺨﻭﻑ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺭﺹ ﻭﺍﻟﺤﺫﺭ ﻭ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺜﻴﺭ ﻓﻴﻨﺎ ﺍﻟﺭﻏﺒـﺔ ﻓـﻲ ﺘﻤﻠـﻙ ﺍﻟﻤـﺎل 
  .ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺒﻌﺜﻪ ﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ
ﺤﺎﺠـﺔ ﺇﻟـﻰ  ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺸﺒﻌﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟ :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﺤﺏ . 3
ﺍﻷﻤﻥ ﺇﺸﺒﺎﻋﺎ ﻴﺒﺭﺯ ﺤﻨﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻁﻑ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻓﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﻗﻭﻴـﺎ ﻟـﻡ 
ﻴﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺃﺤﺱ ﺒﻪ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻔﺘﻘﺩ ﺍﻟﺼﺩﻴﻕ ﺍﻟﻘﺭﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻅﻠﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻟﻭﺠﺩﺍﻨﻴـﺔ ﻤـﻊ 
  .ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
  ﻭﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﺘﺨﺫ ﻤﻜﺎﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻭﻴﻜﺎﻓﺢ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﻓـﻲ ﻅـل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ 
  .ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﺤﺎﻻﺕ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺴﻭﺀ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻭﺘﻌﻁﻴل ﻤﺜل 
 ﺘﻭﺠﺩ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻘـﺩﻴﺭ : ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ .4
ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﻋﺎﻟﻴﺎ ﻤﻊ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺫﺍﺕ، ﻜﻤﺎ ﺘﻭﺠﺩ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﻘـﺩﺭﻫﻡ ﺍﻵﺨـﺭﻭﻥ 
ﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﺱ ﻭﺍﻟﻘـﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﻨﻔـﻊ ﻭﻴﺅﺩﻯ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹ 
  .ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺒﺎﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻹﺤﺒﺎﻁ ﻟﺩﻯ :  ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ .5
  .ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺤﻭل ﻗﻠﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺩﻭﻥ ﻓﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺒﻌـﺩ ﺇﺭﻀـﺎﺀ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ ﺘﺒﺭﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺒﻭﻀﻭﺡ :  ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ .6
ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺤﺏ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﻭﺤﻴﻨﺌﺫ ﻴﻅﻬﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ 
  .ﻭﺴﻴﻁﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻁﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺇﻻ ﺃﻨﻬـﺎ ﺘـﺴﺒﻪ ﺍﻟـﺴﻠﻭﻙ   
ﻴﺙ ﻤﺭﻭﻨﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻭﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻟﻐﺭﻴﺯﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺸﺎﻫﺩﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﻭﺍﻨﺎﺕ، ﻓﻬﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺤ 
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ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺘﻌﺩﻴﻠﻪ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﻫﻨﺎ ﻨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﺤـﺎﻭل ﺃﻥ ﻴﺭﻀـﻰ ﺃﻭ ﻴـﺸﺒﻊ 
ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ، ﻭﻤﻬﻤﺎ ﺒﻠﻐﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻥ 
 ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺩﻴﻠﻬﺎ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻋﺩﺍ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ، ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﻗـﻭﺓ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﻵﺨﺭ، ﻭﺍﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ ﻴـﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ 
  . ﻴﻨﻅﻡ ﺤﻴﺎﺘﻪ ﻭﻴﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻪ
 ﻟﻘﺩ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺃﺸﺭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻨـﻪ ﻴﻤﻜـﻥ ﺇﺭﻀـﺎﺀ : ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل 3.2
، ﻭﻋﻨـﺩﻤﺎ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﻗﺩ ﻴﺴﺒﺏ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﺎ ﺇﺸﺒﺎﻋﺎ ﻷﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺤﺎﺠﺔ 
ﻨﺸﺒﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺭﻤﻰ، ﻴﻤﻜـﻥ ﺃﻥ ﻴﺒـﺭﺯ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺎﺕ 
ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻡ، ﻭﻴﻨﻁﺒﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺩﺃ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻨﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﻓﻔﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺘﻨﺎ ﻻ ﻨﺠﺩ 
ﻤﻭﻗﻔﺎ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﺜل ﻤﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ، ﻭﺘﻠﻌﺏ ﻫﺫﻩ 
ﺨﻴﺭﺓ ﺩﻭﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺏ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﻓﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻷ
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺘﺠﺎﻨﺴﺔ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻻ ﺘﺘﻜﺎﻤل ﺇﻻ ﺒﻭﺠﻭﺩﻩ ﻴﻠﻘـﻰ ﻤﻨﻬـﺎ 
ﻭﻫﻨﺎ ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ( ﺍﻟﻔﺭﺩ)ﻟﻠﺘﻘﺒل ﻭﺍﻟﺘﺭﺤﻴﺏ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﺠﺩﻟﻴﺔ 
ﺎل ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﺤﺎﻕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻴﻌﻨﻲ ﻭﺼﻭﻟﻪ ﺇﻟـﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠ 
  . ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺭﺸﺩ ﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﻴﻭﺍﺠﻪ ﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺘﻪ ﻭﻴﺼﺒﺢ ﻤﺴﺘﻘﻼ ﻭﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺴﻪ، ﻟـﺫﺍ ﻓـﺈﻥ ﻤﺠـﺭﺩ 
ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻋﻤل ﻴﺤﻤل ﻓﻲ ﻁﻴﺎﺘﻪ ﻤﻌﻨﻲ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﻻ ﺘـﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﺤﺎﺠـﺔ ﺇﻟـﻰ 
ﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﺒﻤﻬﻥ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﺩﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﺒل ﻫﻲ ﺘﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺒـﺫﻟﻭﻥ ﺠﻬـﺩﺍ ﺘ
ﻤﻌﻴﻨﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺤﺘﻰ ﻴﺒﺩﻭ ﻤﺭﻴﺤﺎ ﻤﺴﻠﻴﺎ ﻭﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻌﻨﻴﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺒﺫﻟﻭﺍ ﻫـﺫﺍ  ﺍﻟﺠﻬـﺩ، 
ﻭﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻭﺼﻠﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﻋﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴـﺴﻌﻭﻥ ﺇﻟـﻰ 
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ﺒﺫﻟﻭﻥ ﺠﻬﺩﻫﻡ ﻹﺭﻀﺎﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻭﺘﺒﺩﻭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴـﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴ 
  .ﻋﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻤﺎ ﺘﺒﺩﻭ ﻓﻲ ﻏﻴﺭﻫﺎ
ﻭﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺠﻌل ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺘﻌﺎ ﻭﻤﺸﺒﻌﺎ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻫﻭ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻪ ﺤﺘﻰ   
ﺴﺘﻠﺯﻡ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﻤﻌﺎﺭﻓﻪ ﻭﺨﺒﺭﺍﺘﻪ، ﻭﻴﻼﺤﻅ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻥ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟـﺫﻱ ﻴ  ـ
ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ ﺨﺎﺼﺔ ﺃﻭ ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺨﺎﺹ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺃﻜﺜـﺭ ﻤﻨـﻪ ﻓـﻲ 
، ﺔﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﺴﻤﺢ ﺇﻻ ﺒﺎﻟﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻜﺎﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﻴ 
 ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ، ﻭﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘـﺴﺘﻐل ﺔﻭﻗﺩ ﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺩﻴﻨﺎﻤﻜﻴ 
ﺘﻭﺘﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺨﻔﺽ ﺃﻭ ﺇﺯﺍﻟﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺴﺘﻐل ﺘﺨﻠﻕ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟ 
ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻹﺸﺒﺎﻉ، ﻭﻟﺫﺍ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭﻩ ﻤﻼﺌﻤـﺎ 
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  : ﺜﺎﻟﺜﺎ ـ ﻤﻨﻅﻭﺭﺍﺕ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻴﺔ ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻤﻊ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻻﻜﺘﺸﺎﻓﺎﺕ ﻭﺍﻻﺨﺘﺭﺍﻋﺎﺕ ﻜﺎﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺭﺠﺎل ﻤﻨﺫ ﺒﺩﺍ   
ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻤﺭﻜﺯﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ ﻭﻟﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻲ، ﻭﻴﺭﺠـﻊ 
ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﻭﻴﻀﻪ ﺒﻌﻤل ﺍﻵﻻﺕ، ﻟـﺫﻟﻙ ﺍﻋﺘﻨـﻭﺍ 
 ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻤﺩﺓ ﻤﻼﻤﺘﻬﺎ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻟـﻡ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻻﻵﺕ ﺩﻭﻥ 
ﻴﺘﺴﺎﺀﻟﻭﺍ ﻋﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﻤﻠﻙ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺍﻹﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌﻠـﻪ ﻗـﺎﺩﺭﺍ ﻋﻠـﻰ ﺃﺩﺍﺀ 
ﺍﻟﻌﻤل، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺴﺭﻋﺎﻥ ﻤﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﻋﻜﺱ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ، ﻓﺎﻵﻟﺔ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻌﻭﺽ ﻜﻠﻴﺔ 
  .ﻋﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻷﻨﻪ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻴﺭﻫﺎ ﻭﻴﺸﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﻭﻟﻘﺩ ﺃﺩﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﺘﻴﺎﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺒﺩﺃ ﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻤـﺴﺘﻘﻼ ﻟﻴﻜﻭﻨـﺎ   
ﺫﻭ ﺘﻭﺠﻪ ﺼﻨﺎﻋﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﺘﺤﻠﻴـل ﺍﻟﻌﻤـل : ﻻﺤﻘﺎ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﺍﻟﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻭل 
 ﻙﻭﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﻭﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻴﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺠﻬﻭﺩ ﻓﺭﻴﺩ ﻴﺭﻴ  ـ
ﺘﻭﺠﻪ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻲ ﺘﺭﺒﻭﻱ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺘـﺼﻤﻴﻡ ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻠﻪ 
ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻴـﺎﺭ ﺇﻟـﻰ 
  .ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺎﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻲ tnoF.Wﻭﻟﻴﺎﻡ ﻓﻭﻨﺕ  
ﻬﺭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺠﺩﻴﺩ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ﻭﻫﻜﺫﺍ ﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻅ   
ﻟﻴﺱ ﻜﺎﻵﻟﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺒل ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻜﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻤل 
ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﻬﺎ ﻭﻴﺅﺜﺭ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺘﺅﺜﺭ ﻫﻲ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻴﺴﻤﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ 
ﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻓـﻊ ﺒﺎﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻤﻨﺫ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﺭﻜﺯﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒ 
ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﺭﻓـﻊ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴـﺔ ﺍﻟﻌﻤـل ﻓـﻲ 
                                         
 .74 ، 64 ﺹ ،2002، ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺵ، ﺒﻴﺭﻭﺕﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  .ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺸﻘﻴﻕ ﺭﻀﻭﺍﻥ 
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 ﻭﻴﻨﺩﺭﺝ ﺘﺤﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻤﺩﺭﺴﺘﻴﻥ ﻓﻜﺭﻴﺘﻴﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  .ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭﺴﻨﻨﺎﻗﺵ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ
 ﺸﻜﻠﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻨﺸﻭﺀ ﻭﺘﻁﻭﺭ ﺍﻻﺘﺠـﺎﻩ :ﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎ -1
ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻗﺩ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩﺕ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ، ﺘﻘﺘﺭﻥ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺠﻤﻠـﺔ 
  :ﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺘﻨﺎﻭل ﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﺃﻭل ﻤﻥ ﺫﻜـﺭ " ﺃﻭﻴﻥ" ﻴﻌﺘﺒﺭ  ( :8581 ، 1771 ) newO. treboR ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺃﻭﻴﻥ 1.1
ﻨﻴﻭﻻﻨﺎﺭﻙ "ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻜﺎﻥ ﻴﻌﻤل ﻤﺩﻴﺭ ﻷﺤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻨﻊ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻠﻐﺯل ﻓﻲ 
 ﺒﺎﺴﻜﺘﻠﻨﺩﺍ، ﻭﻗﺎﻡ ﺒﺩﻋﻭﺓ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻹﺼﻼﺡ ﺃﺤﻭﺍل ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ  kranaL. weN" 
  .ﺴﺒﺏ ﻓﻘﺭﻫﻡ ﻭﻟﻴﺴﻭﺍ ﻓﻘﺭﺍﺀ ﻷﻨﻬﻡ ﺒﺅﺴﺎﺀﻴﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺅﺴﺎﺀ ﺒ
ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻪ ﺩﻭﻥ ﺃﻭﻴﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ   
ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﺒﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﺎﻵﻟﺔ ﺍﻟﺼﺎﻨﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ، ﻭﻗـﺩ ﻅﻬـﺭﺕ 
ﻤﺔ ﻭﺭﺃﻯ ﺃﻭﻴﻥ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺨﻁﺎﺏ ﻭﺠﻬﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺩﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻨﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﺎ 
ﺃﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﺃﻤﻜﻥ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻋﻤل ﻟﻤﻌﻅﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻬل ﺇﺩﺨﺎل ﻭﺴﺎﺌل ﺘـﺸﻜﻴل ﺍﻟﻨـﻭﺍﺤﻲ 
  .ﺍﻟﻭﺠﺩﺍﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﻬﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
 ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺇﻨﺫﺍﺭ ﻤﺒﻜﺭ ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ 3181ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻋﺎﻡ   
 ﺍﻵﻻﺕ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅـﺔ ﺍﻟﻤﺸﻬﻭﺭﺓ ﻭﻗﺩ ﺤﺎﻭل ﺃﻭﻴﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻓﻜﺭﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻭﻟﻪ ﺃﻥ 
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺠﻴﺩﺓ، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻜﻠﻔﻨﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺜﻤﻥ ﺸﺭﺍﺌﻬﺎ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬـﺎ 
ﻭﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﻤل ﻟﻤﺩﺓ ﺃﻁﻭل، ﺘﺴﺎﺀل ﺃﻭﻴﻥ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺼﺤﻴﺤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﻻﺕ ﺍﻵﺩﻤﻴـﺔ، ﻭﻗـﺩ ﻟﻶﻟﺔ ﺍﻟﺼﻤﺎﺀ ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻤﺭﺍ ﻁﺒﻴﻌﻴﺎ ﻭﺤﻘﻴﻘﻴﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻶ 
                                         
  .003، ﺹ  ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺒﻴﺭﻭﺕ ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ.ﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱﻋﺎﺩل ﺃﺤﻤﺩ ﺤﺸﻴﺵ ،  
 .16 ﺹ ،7002،2 ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ، ﻁ .ﺕ ﻋﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﺴﺎﺴﻴﺎﻋﻠﻲ ﻋﺒﺎﺱ،  
 .16 ﺹ ،7002،2 ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ، ﻁ .ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﻋﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻋﻠﻲ ﻋﺒﺎﺱ،  
 .003ﻋﺎﺩل ﺃﺤﻤﺩ ﺤﻨﻴﺵ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﺹ  
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 ﻋﺎﺌﺩﺍ ﻤـﻥ % 05ﻁﺒﻕ ﺃﻭﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺩﺍﺨل ﻤﺼﺎﻨﻌﻪ ﻭﻜﺎﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﺫﺍ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  .ﺍﻷﻤﻭﺍل ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻥ ﻴﻨﻔﻘﻬﺎ
ﻜﺎﻥ ﺃﻭﻴﻥ ﻤﻘﺘﻨﻌﺎ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﻭﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺴﻭﻑ ﺘﻌﻭﺩ   
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﻨﻔﻊ
  ( 3391 ـ 6881 )relloF.rekraP yraM ﻤﺎﺭﻯ ﺒﺎﺭﻜﺭ ﻓﻭﻟﻠﻴﺕ .1.2
ﺘﻌﺩ ﻜﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﺩﺍﻋﻴﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﻘﺩ ﻗﺎﻤﺕ ﺒﻭﻀﻊ 
 ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺔ ﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ 
  :ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﺄﻥ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤل ﺠﻴﺩﺓ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟـﻙ ﻤـﻥ ـ ﻴﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻕ 
  .ﺨﻼل ﺍﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎل ﺼﻨﻊ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ
ـ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺍﻻﻗﺘﻨﺎﻉ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻁـﻑ 
  .ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻠﻌﺎﺕ
ﻡ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﺠﻭﻓﺎﺀ، ﻓﺎﻟﻘﻭﺓ ﺘﻜـﻭﻥ ﺒـﺎﻵﺨﺭﻴﻥ، ـ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﻲ ﻤﻔﺎﻫﻴ 
ﻭﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻭﺍﻹﺘﺤﺎﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻬﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠـﻰ 
  . ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻭﻗﺩ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﺎﺘﻬﺎ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴـﻨﻬﻡ،   
ﻔﻬﻭﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺨﺭﻭﺠﺎ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻋﻥ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﻭﻜﺎﻥ ﻤ 
  .ﺒﺭﺯﺕ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺍﻟﺤﻴﻭﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺅﺓ 
                                         
 .23.33ﺹ ، 9891 ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺤﻨﻔﻲ، ﻤﺤﻤﺩ ﻓﺭﻴﺩ ﺍﻟﺼﺤﻥ،  
 .072 ﺳﺎﺑﻖ ص ﻋﻤﺮ وﺻﻔﻲ ﻋﻘﯿﻠﻲ، ﻣﺮﺟﻊ 
 .97، ﺹ 0002 ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، . ﻲ، ﻤﺩﺨل ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻜﻤﻲﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻋﻠﻲ ﺍﻟﺸﺭﻗﺎﻭﻱ،  
 .76 ﺹ ،0002، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻤﺩ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎلﺸﺭﻗﻲ ﻨﺎﺠﻲ ﺠﻭﺍﺩ،  
 .26ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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 ﺍﻋﺘﺒﺭ ﺭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﻘـﻭل : " nodlehS revilO" ﺃﻭﻟﻴﻔﺭ ﺸﻴﻠﺩﻭﻥ 1.3
ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺔ / "  ﻤﺎ ﻴﻠﻲ 3291ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺸﺭ ﻋﺎﻡ " ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ " ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﻭﺃﻋﺘﺒـﺭ " ﻫﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘـﺎﺝ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺠﺎل ﻭﻟﻴﺴﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺎﻜﻴﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭﻗﺩ " ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ 
 :ﺒﺎﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل" ﺸﻴﻠﺩﻭﻥ"ﺃﻭﺼﻰ 
  .ﻤﻥ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﻡـ ﻻﺒﺩ 
  .ـ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﻠﻘﻭﺍ ﻭﺴﺎﺌل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ
  .ـ ﻴﺠﺏ ﻤﻨﺤﻬﻡ ﻭﻗﺕ ﻜﺎﻑ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
  .ـ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺘﺄﻤﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻁﺎﻟﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
  .ـ ﻴﺠﺏ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ ﺤﺴﺏ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺘﻬﻡ
  :ﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎلـ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍ
" ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻤـﺩﻴﺭ "  ﺍﺸﺘﻬﺭ ﺒﻜﺘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ :retsehS. dranreB ﺴﻴﺴﺘﺭ ﺒﺭﻨﺎﺭﺩ 1.4
 ﺇﻟـﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤـﺔ ﺩﻭﺍﻟﺫﻱ ﻟﺨﺹ ﻓﻴﻪ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺨﺒﺭﺘﻪ ﻭﺘﺠﺭﺒﺘﻪ، ﻟﻘﺩ ﻨﻅﺭ ﺒﺎﺭﻨﺎ ﺭ 
ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻜﻴﺎﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻌﺎﻭﻨﻲ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻫﻭ ﺍﻟﺴﺒﻴل ﺍﻟﺭﺌﻴـﺴﻲ 
ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺒﺩﻭﻥ ﺍﺘﺼﺎل ﻭﺘﺒﺎﺩل ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒـﻴﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻭﺭﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻭﺃﻓﺭﺍﺩ ﻭﻻﺒﺩ ﻤـﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤـﺎﻡ 
ﺒﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﻭﺃﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺄﺤﺩﻫﻤﺎ ﺩﻭﻥ ﺍﻵﺨﺭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻨﻅـﺎﻡ ﻤـﻥ 
" ﻗﺒـﻭل ﺍﻟـﺴﻠﻁﺔ : " ﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺴﺏ ﺇﻟﻴﻪ ﻫﻲﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺠﺎﺡ ﻤﺜﻠﻲ، ﻭﻤﻥ ﺍﻷ 
ﺤﻴﺙ ﺃﻜﺩ ﺃﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺤﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﺒﻭل ﺃﻭ ﺭﻓـﺽ ﺃﻭﺍﻤـﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺃﺸـﺎﺭ ﺇﻟـﻰ ﺩﻭﺭ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻗﺘﺭﺡ ﺃﻥ ﺃﺩﻭﺍﺭ ﺍﻟﻤـﺩﻴﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴـﺴﻴﺔ ﻫـﻲ ﺘـﺴﻬﻴل 
  .ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﺠﻬﺩ ﻤﻤﻜﻥ
                                         
 .55، ﺹ1002 ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻭﺭﺍﻕ، ﻋﻤﺎﻥ، .ﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓﻭﻅﺎﺌﺭﻀﺎ ﺼﺎﺤﺏ ﺃﺒﻭ ﺤﻤﺩ ﻭﺴﻨﺎﻥ ﻜﺎﻅﻡ ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻱ،  
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ﻭﺭﻓﻘﺎﺌﻪ ﺍﻟﻔﻀل ﺍﻟﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ " ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ "  ﻴﺒﻘﻰ ﻟ  ـﻭﻟﻜﻥ  
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺇﺜﺭ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺸﻔﺕ ﻋﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺤﺎﺴﻤﺔ ﻓـﻲ ﺍﻹﻨﺘـﺎﺝ 
 ﻜﻤﺎ ﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﻔﻀل ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻓﻲ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻭﻓﻲ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ 
  . ﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴ
ﻴﺭﺠﻊ ﺘﻨـﺎﻤﻲ  :  (9491 ـ 0881 )  oyaM notlE egroJ ﺠﺭﻭﺝ ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ 1.5
ﻭﻴـﺴﺘﺭﻥ " ﻭ ﺸـﺭﻜﺔ " ﺍﻟﻬﺎﻭﺜﻭﺭﻥ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ " ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﻭﺍﻟﺘـﻲ  ( 2391 ـ 7291) ﺒﺎﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻟﻠﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﻤﻤﺘﺩﺓ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ " ﺇﻟﻜﺘﺭﻴﻙ 
 ﻭﻗـﺩ  egrebsilnteoR ﻭ ﺭﻭﺜﻠﺯﺒﺭﺠﻲ  roskciDﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ ﻭﺩﻴﻜﺴﺭ ﺃﺸﺭ
 ﻋﺎﻤـل، 0003ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﻓﻲ ﺘﺫﻤﺭ ﻭﺘﻤﺭﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺩﺩﻫﻡ 
ﻭﻷﺠل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻪ ﺃﺤﻀﺭﺕ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﻋﺩﺓ ﻫﻴﺌـﺎﺕ ﻤـﻥ ﺒﻴﻨﻬـﺎ ﺠﺎﻤﻌـﺔ 
 ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﺎﻟﺘﺴﺠﻴل ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻠﻲ ﻟﻜل ﺘﺠﺭﺒﺔ  ﺘﻤﻴﺯﺕ "ﺍﻟﻨﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ " ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﺜﻠﻬﺎ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻌﺭﻓـﺔ " ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ "ﻭﻟﻘﺩ ﺃﺠﺭﻯ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺒﻘﻴﺎﺩﺓ  1ﺘﺤﺭﻯ 
ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ، ﺘﺠـﺎﺭﺏ ﻏﺭﻓـﺔ 
 ﻭﻗـﺩ ﺭﻜـﺯﺕ ﺃﻭﻟـﻰ لﺍﻟﺘﺠﻤﻴﻊ، ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ، ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤ 
ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺃﺨﺫﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤـﻥ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻭﺘـﻡ 
ﻓﺯﺍﺩﺕ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ، ﺍﻟﻤﺭ ﺍﻟـﺫﻱ (ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﻤﻨﺨﻔﻀﺔ )ﺘﻌﺭﻴﻀﻬﻤﺎ ﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ 
ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺩﻫﺸﺔ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، ﻭﻋﻨﺩ ﺍﺴﺘﺠﻭﺍﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺃﺠﺎﺒﻭﺍ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺇﻫﺘﻤـﺎﻡ 
ﻓﺎﺭﺘﻔﻌﺕ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻋﻁﻰ ﺘﻔﺴﻴﺭﺍ ﻟﻠﺒـﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤـﻥ ﻫـﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺇﺜﺭ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻜﻤﺎ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺘﺠﺭﺒﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺘـﺴﺘﻬﺩﻑ 
                                         
 .57، ﺹ 9991 ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻨﻴل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، .ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺃﺴﺱ ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﺼﻭﺭ،  
 .56ﺸﻔﻴﻕ ﺭﻀﻭﺍﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ، ﺹ  
 .451، ﺹ 1002ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻋﻤﺎﻥ، . ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎلﺴﻌﺎﺩ ﻨﺎﺌﻑ ﺒﺭﻨﻭﻁﻲ،  
 .67ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ ﻤﻨﺼﻭﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
  .55ﺭﻀﺎ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﺒﻭ ﺤﻤﺩ ﻭﺴﻨﺎﻥ ﻜﺎﻅﻡ ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻗﺒﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻋـﻥ ﻁﺭﻴـﻕ 
 ﻭﺼﺩﺍﻗﺔ ﻭﻁﻠﺏ ﺇﻟﻴﻬﻥ ﻥ ﻴﻌﻤﻠﻥ ﺴﻭﻴﺎ ﻓﻲ ﺤﺠﺭﺓ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻋﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺴﺘﺔ ﻓﺘﻴﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻥ ﻤﻭﺩﺓ 
ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﺕ، ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﻼﺤﻅﻬﻥ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴـﺸﻌﺭﻥ ﺒـﺫﻟﻙ 
، ﻭﻗﺩ ﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒـﺔ ﺃﻥ ﺠـﻭ ﺍﻟـﺼﺩﺍﻗﺔ ﻭﻴﺴﺠل ﻜل ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﺒﻴﻨﻬﻥ ﺒﺎﻟﺘﻔﺼﻴل 
ﻘﺩ ﺘﺒـﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒـﺔ ﻻ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻴﺨﻠﻘﻥ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﻓ 
  .ﺩﺨل ﻟﻬﺎ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
  :ﻭﻤﺭﺍﻓﻘﻭﻥ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ" ﻹﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻭﻗﺩ ﺘﺒﻴﻥ 
ﺃﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺩﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺘﺒﻌﺎ -
ﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺘـﺭﺘﺒﻁ ﻋﻠـﻰ ﻟﻁﺎﻗﺘﻪ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻁﺎﻗﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋ 
  .ﻭﺠﻪ ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﺒﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل
ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﺭﺼﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺜـﻡ ﺒﻘـﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤـل -
  .ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺭﻀﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
ﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀـﺎ ﻋـﻥ ﺍﻟﻌﻤـل ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜﺒ -
  .ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﻪ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ
ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻋﻤل ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل، -
ﻭﻟﺫﺍ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠـﻰ 
  .ﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲﺍ
 ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻟﺫﺍ ﻋﻠـﻰ ﺍﻟﻘﻴـﺎﺩﺓ ﺕﺃﻫﻤﻴﺔ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻ -
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺒﻤﺎ ﻴﺨﺩﻡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
ﺇﻥ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﻭﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﺤﺴﺏ ﺤﺭﻜﺔ 
  :ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻫﻲﺍ
                                         
 .42، ﺹ 4891ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، . ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﻭﻤﺸﻜﻼﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻔﻌﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻲ،  
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  ﻋﺩﻡ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻜل ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻤﻭﺍﻫﺒﻪ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻪ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤل ﺠﻴﺩ*
  . ﺘﺨﻠﻕ ﺍﻟﻤﻠلﺔﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﻤﻴﻁ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻜﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻋﻤﺎل ﺭﻭﺘﻴﻨﻴ*
  .ﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪﺇﻟﻐﺎﺀ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻌﺩ*
  :ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ-
 ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓـﻲ ﺍﺘﺨـﺎﺫ ﺍﻟﻘـﺭﺍﺭﺍﺕ             -
  .ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻨﻔﻴﺱ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
  .ﻬﺎ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻨ-
  . ﺃﺸﻌﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻤﻬﻤﺎ ﻗل ﺸﺄﻨﻬﺎ-
 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ ﺕﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﻘﺩ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﻟﻠﺘﺠﺎﺭﺏ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻋﻭﺍﻁﻔﻬﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺎ 
 ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺍﻟﺘﺠـﺎﺭﺏ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤـل ﻭﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ 
ﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇ 
  .ﺫﺍﺕ ﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﺠﺎﻨـﺏ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻲ ﻓﺈﻨﻬـﺎ ﺘﻌﺭﻀـﺕ 
ﻜﺎﻨﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤـﺼﻁﻨﻌﺔ ﺍﻟﺘـﻲ -ﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻋﺩﺓ، ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﻨﻅﺭ ﺍﻟﺒﻌﺽ 
   .ﻭ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﻤﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ" ﺍﻟﻨﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ ﻭﻤﻌﺎﻭﻨﻭﻥ"ﻫﺎ ﺃﺠﺭﺍ
  :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻤﺠﻤل ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺇﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻡ ﺘﻘﺩﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﻭﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﺘﻔـﺴﻴﺭ ﻅـﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ 
ﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒل ﺃﻨﻬﺎ ﺭﻜﺯﺕ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺠﺎﻨﺏ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻓﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺭﻜﺒﺔ ﻴﺘﻔﺎﻋـل ﻓﻴﻬـﺎ 
                                         
 .272ﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺏ ﺍﻟﻤﺼﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ . ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻔﺭﺍﻍ ، ﻓﻌﺎﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔﺃﺤﻤﺩ ﻋﺭﻓﺔ ﻭﺴﻴﻤﺔ ﺸﻠﺒﻲ،  
 .39ﻨﺸﺭ،ﺹ
 .63،ﺹ5791، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ،2ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺼﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ، ﻁ. ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻓﺎﺭﻭﻕ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﻲ،  
 .27ﺸﻔﻴﻕ ﺭﻀﻭﺍﻥ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 
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ﻭﻗﺩ ﺼﻭﺭﺕ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻠـﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺎﺕ . ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﺤﻴﺙ ﺘﻭﺠﺩ . ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺘﻤﺎﺜﻠﺔ ﻭﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻭﺍﻟﻐﺎﻴﺔ 
ﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻤـﺜﻼ ﺇﻻ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍ 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻭﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺎﺕ ﺘـﺅﻤﻥ ﺒـﺒﻌﺽ ﺍﻟﻘـﻴﻡ 
ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺠﺎﺌﺯ ﺃﻥ . ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺤﻭل ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ 
ﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺒﻌﺩ ﺘﻤﺎﻤـﺎ ﺃﻥ ﺘﻨـﺼﻬﺭ ﺘﺘﻌﺎﻭﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﻤﺠﺎﻻ 
  .ﺠﻤﻴﻌﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺃﺴﺭﺓ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺴﻌﻴﺩﺓ ﻜﻤﺎ ﻴﺘﺨﻴل ﺃﻨﺼﺎﺭ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻨﺎﻗﺹ ﻭﺍﻀﺢ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﻤﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
 ﻭﺍﻀﺢ ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ، ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺩﻻﺌل ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻨﺎﻗﺽ 
ﺒﻴﻥ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻫﻤﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﻴﻥ، 
ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺩﻻﺌل ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻨﺎﻗﺽ ﻭﺍﻀﺢ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺒﻌـﺽ 
  .ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ(. ﺍﻟﻤﻬﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻬﺭﺓ)ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
ﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼـﺔ ﺃﻥ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎ 
ﻭﻟﻜﻥ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻘﻁﻊ ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺠﻬﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤـل . ﻟﻬﺎ ﻟﻠﺘﻔﺎﻋل ﻴﺠﻌل ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل 
 .ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، ﻗﺘﻠﻙ ﺃﻤﻭﺭ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻟﻥ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل
 ﺴـﻌﻴﺩﺓ ﺃﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺘﺭﻜﻴﺯﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻋﺎﺌﻠـﺔ 
ﻭﺒﺄﻥ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﺃﻭ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻭ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺇﻨﻤﺎ ﺘﺘﻐﺎﻓل ﻋـﻥ ﻭﺍﻗـﻊ 
ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻟﻺﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﻤﺎ ﻴﺤﺘﻭﻴﻪ ﻤﻥ ﺘـﺼﺎﺭﻉ ﻭﺘﻨـﺎﻓﺱ ﻭﻤﺤـﺎﻭﻻﺕ 
ﺍﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺃﻥ . ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺴﻠﻁ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺄﻨﻬﺎ ﺘﻌﻁﻲ ﺘﺼﻭﻴﺭﺍ ﺨﺎﻁﺌﺎ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ 
ﻲ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﺩ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺼﺩﺭ ﻟﻠﺘﺠﺩﻴﺩ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ، ﺤﻴﺙ ﻴﺤﺎﻭل ﻜل ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓ 
ﻋﻀﻭ ﺃﻥ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻋﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﻜﺎﻥ ﻋﺎﻤﻼ ﺤﺎﺴﻤﺎ ﻓﻲ 
ﻭﺒـﺫﻟﻙ . ﺴﺒﻴل ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ، ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻋﺎﻤﻼ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺤﻭﺍل ﺍﻟﻌﻤﺎل 
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ﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﻤﺭﺍ ﻤﻘﺒﻭل ﻗﺩ ﻴﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭﻩ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼ 
  .ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﺇﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻻ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻏﻴـﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴـﺔ ﻭﺇﻨﻤـﺎ 
ﺎﺕ ﺘﺘﺠﺎﻫﻠﻬﺎ، ﻭﻫﻲ ﺒﺫﻟﻙ ﺘﻔﻘﺩ ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻤ  ـ
   .ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﺕ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺇﻻ ﺃﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻗﺩ ﺃﺴﻤﺕ ﻓﻲ ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻔﻜﺭ 
  :ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﻭﺴﻴﻊ ﻤﺠﺎل ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻪ ﺒﺄﻥ ﺃﺼﺒﺢ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ
  .ﻟﻌﻤلﺃﺜﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺸﺄ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﺩﺍﺨل ﻭﺨﺎﺭﺝ ﺍ
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻭﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
  .ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل
ﻟﻘﺩ ﺍﻨﺘﺸﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﺒـﺴﺭﻋﺔ  : ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ -2
 ﺍﻷﻨﺼﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﺅﻴﺩﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤـﺴﺘﻭﻯ ﻜﺒﻴﺭﺓ، ﻭﺍﺴﺘﻘﻁﺒﺕ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻲ، ﻭﺘﺯﺍﻴﺩﺕ ﺒﺸﻜل ﻤﻠﺤﻭﻅ ﺍﻷﺼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺍﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻪ 
ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻻﻨﺘﺸﺎﺭ ﺍﻟﻭﺍﺴﻊ ﻭﺍﻟـﺴﺭﻴﻊ ﻟﻠﻌﻼﻗـﺎﺕ . ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ 
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺴﻁﺤﻲ ﻟـﺩﻯ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻋﺩﻡ ﻓﻬﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻓﺭﺯﺘﻬﺎ ﻭﺍﺭﺘﺒﻁﺕ 
، ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟـﺴﻴﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟـﺘﺤﻜﻡ "ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺸﻜل ﺤﺴﻥ "ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻭﻫﻭ 
ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل، ﻓﻔﻘﺩﺕ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺭﻴﻘﻬﺎ ﻭﺠﺎﺫﺒﻴﺘﻬﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻜﻠﻪ ﺍﺴﺘﺩﻋﻰ ﺘﻁﻭﺭ ﻤﺩﺨل 
  ".ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻲ ﺍﻟﻌﻠـﻭﻡ ﻟﻘﺩ ﺸﺠﻌﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺯﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻓ  ـ
ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻤﺜل ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺎﺕ ﻓـﻲ 
ﻟﻘﺩ . ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭﺃﺼﺒﺢ ﻫﺅﻻﺀ ﻴﻌﺭﻓﻭﻥ ﺒﺎﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ 
                                         
 .28ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺩﻯ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ،ﺹ.ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺎﺸﻤﻲ، ﻟﻭﻜﻴﺎ ﺍﻟﻬ 
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ﻭﻤـﻥ "ﻨﻅﺭ ﺃﺘﺒﺎﻉ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﻜﻭﻨﻪ ﺇﻨﺴﺎﻥ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ 
ﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻤﺎ ﺭﺃﺕ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠـﻰ ﻜﺎﺌ" ﻜﻭﻨﻪ
ﻭﻴﻌﺘﻘـﺩ . ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﻴﻠﻲ ﺤﺎﺠـﺔ ﺍﻟﻔـﺭﺩ 
ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍﻤل ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟـﻰ ﻜـﺴﺏ ﺍﻟﻤـﺎل 
  .ﻭﺇﻨﺸﺎﺀ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  .ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻤﻭﺠﺯﺍ ﻷﻫﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺃﺴﻬﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲﻭﺴﺘﻘﺩﻡ 
( X) ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴـﺭ ﺃﻥ ﻨﻅﺭﻴـﺔ :ROGERG.CM.D: ﺩﻭﺠﻼﺱ ﻤﺎﻜﺭ ﻴﺠﻭﺯ 1-2
ﻟﻠﻜﺎﺘﺏ ﺩﻭﺠﻼﺴﻲ ﻤﺎﻜﺭﻴﺠﻭﺭ ﻫﻲ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﻟﻘﺩ ﺘﻀﻤﻥ ﻜﺘﺎﺒﻪ (Y)ﻭ
 ﻓﻠـﺴﻔﺘﻴﻥ ﺤـﻭل ﻁﺒﻴﻌـﺔ 0691ﻋﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺼﺩﺭ " ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ"ﺍﻟﻤﺸﻬﻭﺭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ 
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺘﻪ ﺍﻟﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
ﺤﻴ ـﺙ ﺍﻋﺘﺒـــ ــﺭ ﺃﻥ ﻫ ـﺫﻩ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀـــــ ــﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﻠ ـﺴﻔﺎﺕ ﺘﻤﺜ ـل 
ﺍﻷﺴﺒـــــﺎﺏ ﻭﻟـﻴﺱ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌـــــﺞ ﺴـﻠﻭﻙ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴــﻪ، ﻓﻠﻜـل ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻓﻠـﺴﻔﺔ 
ﻲ ﺘﺘﺒﻨــــﺎﻫﺎ ﻓـﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬـﺎ ﻤـﻊ ﺨﺎﺼــــﺔ ﺃﻭ ﻤﺠــﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺘ 
  .ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻬﺎ
 .(X) ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ -: ﻭﻗﺴﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ
 .(Y) ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ -                                        
 ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻀﻤﻨﻴﺎ ﻓﻲ ﺭﻴﻌﺘﻘﺩ ﻤﺎﻜﺭﻱ ﺠﻭ (: X)ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ *
  :ﻲ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﻭﻫﻲ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻤﻌﻅﻡ ﻤﺎ ﻜﺘﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻓ
 .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻁﺒﻴﻌﺘﻬﻡ ﻴﻜﺭﻫﻭﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺴﻴﺘﺠﻨﺒﻭﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﺘﻤﻜﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻬﻡ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﻔﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻴﻔـﻀﻠﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻘـﻭﻡ ﺃﺤـﺩ 
 .ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺒﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ
                                         
 .46ﺹ ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، 
 .052ﺹ ،0002ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺭﺍﻥ، ﻋﻤﺎﻥ،. ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﺤﻨﺎ ﻨﺼﺭ ﺍﷲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ،  
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 .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺭﻴﺩﻭﻥ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﺒل ﺃﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ
ل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺤﻘﻘﻭﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻓﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺠﻌ 
  . ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﺸﺩﺓ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ، ﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩ، ﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻓﺎﻻﻜﺘﻔﺎﺀ ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺘﻨﺎﻗﺽ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻟﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ 
ﻭﻅﻬـﺭ ﺫﻟـﻙ ﻓـﻲ " ﺭﻗﺩﻤﻪ ﻤﺎﻜﺭﻱ ﺠـﻭ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ (. X)ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻴﻨﺎﻗﺽ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
  (.Y)ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺃﻥ ﺃﺒﺤـﺎﺙ ﺍﻟـﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻲ ﺃﺒـﺩﺕ " ﻤﺎﻜﺭ ﻴﺠﻭﺭ "ﻴﻌﺘﻘﺩ (: Y)ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ *
  :ﻭﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ( Y)ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﺴﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ
 ﻴﻘﺒﻠـﻭﺍ ﺍﻟﻤـﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻁﺒﻴﻌﻴﺔ، ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻤﻭﺍﺘﻴﺔ ﻓﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻥ 
  .ﻓﻘﻁ، ﻟﻜﻨﻬﻡ ﺴﻴﺴﻌﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻠﺘﺯﻤﻴﻥ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﺈﻨﻬﻡ ﺴﻭﻑ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ 
  .ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻠﻘﺎﺀ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ
 .          ﺇﻥ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ
ﺎﻜل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﻔﺎﻭﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ ﻭﺃﻥ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸ 
     .ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﻴﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺍﺴﺘﻘﻼﻻ ﺠﺯﺌﻴﺎ
ﻟﺒﺘـﻲ ( x)ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﺜﺒﺕ ﻓﺸل ﻨﻅﺭﻴﺔ ( Y)ﻭ( x)ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻟﻨﻅﺭﻴﺘﻲ 
ﻘﻴـﺎﺩﺓ ﺘﻘﻭﻡ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺴﻠﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻷﻨﻬﺎ ﺒﻌﻜﺱ ﻁﺒﻴﻌـﺔ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻥ ﻭﺃﺼـﺒﺢ ﺃﺴـﻠﻭﺏ ﺍﻟ 
ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺴﻤﺢ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻠﻭﺍﺌﺢ، ﺃﻤـﺎ 
ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤـﺎ ﻴﻌﺒـﺭ ﻋﻠﻴـﻪ ﺒـﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ( Y)ﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ
                                         
 .052ﺤﻨﺎ ﻨﺼﺭ ﺍﷲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 
  ﻓﻲ اﻟﺘﺮاث اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﻲاﻟﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ                                            اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻧﻲ 
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 ﻭﻨﺎﻟﺕ ﻗﺒﻭﻻ ﻭﺍﺴﻌﺎ ﺒـﻴﻥ ﺭﺍﻟﺘﻲ ﻁﻭﺭﻫﺎ ﻤﺎﻜﺭﻱ ﺠﻭ ( Y)ﻭﺴﺭﻋﺎﻥ ﻤﺎ ﺍﻨﺘﺸﺭﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺏ ﻭﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﺭﺁﻫﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﻠﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟـﺴﺭﻴﻌﺔ ﺃﻨـﺫﺍﻙ، ﺃﻭﺴﺎﻁ ﺍﻟﻜﺘﺎ 
  .ﻭﻓﺘﺤﺕ ﺍﻟﺒﺎﺏ ﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل
 ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴـﻴﻴﻥ  :OLSAM.A ﺃﺒﺭﺍﻫﺎﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ 2-2
  : ﻫﻤﺎ
 ﻓﻘـﻁ ﺘـﺅﺜﺭ ﺘﻨﺸﻁ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺒﻌﺔ *
  .ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺜﺎﺒﺕ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺴﻠﻡ*
ﻭﺍﺴﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻓﺈﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺒﺩﺃ ﻴﻨﺸﻁ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻨﻘﺹ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
  .ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺒﺒﻪ ﺍﻟﻨﻘﺹ، ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻴﻘﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺃﻥ ﻴﺸﺒﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ
ﻫـﺭﻡ /ﺨﻤﺱ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻭﺭﺘﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺴﻠﻡ ﻟﻘﺩ ﺼﻨﻑ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ 
  :ﻤﺭﺘﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻵﺘﻲ
ﻭﺘﻤﺜل ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟـﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﻺﻨـﺴﺎﻥ، ﻤﺜـل : ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ -1
  .ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻠﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﻐﺫﺍﺀ ﻭﺍﻟﻬﻭﺍﺀ
 ﻭﺘﺸﻤل ﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺨﻁـﺎﺭ ﻭﺍﻟﺨـﻭﻑ ﻭﺍﻷﺫﻯ :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ -2
  .ﺼﺤﻴﺎ ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺠﺴﺩﻴﺎ ﻭ
 ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻟﻼﻨﺘﻤـﺎﺀ، ﺍﻟـﺼﺩﺍﻗﺔ، ﺍﻟﺘﻌـﺎﻁﻑ، :ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -3
  .ﺍﻟﻤﻭﺩﺓ
 ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺘﻘـﺩﻴﺭ ﺍﻟـﺫﺍﺕ ﻭﺍﺤﺘـﺭﺍﻡ ﻭﺘﻘـﺩﻴﺭ :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ -4
  .ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻗـﺎﺩﺭ ﻋﻠـﻰ ﺒﻠﻭﻏـﻪ :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ 
   .ﻟﺘﻲ ﻴﺘﺨﻴﻠﻬﺎ ﻟﻨﻔﺴﻪ ﻭﺍﺴﺘﻐﻼل ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍ
                                         
 .842،942ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
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ﻟﻘﺩ ﻗﺩﻤﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﺘﻔﺴﻴﺭﺍ ﻗﺭﻴﺒﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻏﺏ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ 
  :ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺃﻫﻤﻬﺎ
ﺎﺌﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺨﻤﺱ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺩﻫﺎ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻭﺭﺘﺒﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﻫﻤﺘﻬﺎ ﻋﻤﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺴ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﻤﻴﻡ ﻻ ﻴﻨﻁﺒﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻭﻟﻡ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻨﻅـﺭﺍ ﺍﻻﺨـﺘﻼﻑ 
 ﺍﻨﺘﻘﺎﺩ ﺁﺨﺭ ﻤﻭﺠﻪ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻭﺘﻔﻜﻴﺭ ﻭﻨﺸﺄﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ 
ﺔ ﺃﻜﺜـﺭ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻫﻭ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﻨﻁﺒﻕ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻷﺼﺤﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻤ  ـ
ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﻨﺎﻤﻴﺔ، ﻷﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺘﻨﺤﺼﺭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
  . (ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻤﺎﻥ)ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻤﻥ ﻤﺩﺭﺝ ﻤﺎﺴﻠﻭ 
 ﻴﻁﻠـﻕ ﻋﻠـﻰ :GREBZREH . KCIRDERF ﻗﺭﺩﻱ ﺒﺭﻴﻙ ﻫﻴﺭﺯﺒـﺭﺝ 3-2
ﻴﻨﺎﺕ ﻗﺎﻡ ﻫﻴﺭﺯﺒـﺭﺝ ﻭﺯﻤـﻴﻼﻩ  ﻓﻲ ﺃﻭﺍﺨﺭ ﺍﻟﺨﻤﺴ -ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻭ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ 
 ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﺎﻡ ﻭ NIAMREDYNS ﻭ  RENSUAM ﻤﻭﺴﻨﺭﻭ ﻤﻨﺎﻴﺩﺭﻤﺎﻥ
ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻤﻜﺜﻔﺔ ﺸﻤﻠﺕ ﻤﺎ ﻤﻥ ﻤﻬﻨﺩﺱ ﻭﻤﺤﺎﺴﺏ ﻓﻲ ﺇﺤﺩﻯ ﻋﺸﺭ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻁﻘﺔ 
ﺘﺒﺴﺒﺭﻍ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻭﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﺴﻌﺩﺍﺀ ﻓـﻲ ﻋﻤﻠﻬـﻡ، 
ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻲ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺠﻌل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴـﺭ ﺭﺍﻀـﻴﻴﻥ ﻋـﻥ ﻋﻤﻠﻬـﻡ ﻭﺃﻥ ﻭﺘﺒﻴﻥ ﻟﻪ ﺃﻥ ﺒﻴﺌﺔ 
ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻭﻨـﻪ ﻭﻗـﺩ ﺃﻁﻠـﻕ 
ﺍﺼﻁﻼﺡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻀﻰ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻜﻤﺎ ﺃﻁﻠـﻕ ﺍﺼـﻁﻼﺡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤـل 
  :ﺍﻟﻤﺤﻔﺯﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻭﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻤﺎ
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭل ﺩﻭﻥ ﺘﺤﻘﻕ ﻋﺩﻡ : ﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍ
  :ﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﺫﺍﺘﻪ، ﻭﺃﻫﻡ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﺎ ﻴﻠﻕﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺤﻘ
  .ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻜﻔﺎﻴﺘﻪ ﻭﻋﺩﺍﻟﺘﻪ
  .ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻭﻀﻭﺤﻬﺎ ﻭﻋﻘﻼﻨﻴﺘﻬﺎ ﻭﺘﺤﻴﺯﻫﺎ
                                         
 .812ﺹ ،0002 ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،.ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﺤﻨﺎﻭﻱ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻤﺤﻤﺩ ﺼﺎﻟﺢ 
 .065ﻤﺩﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻼﻗﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 
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  . ﺍﻟﻔﻨﻲ، ﺃﻱ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﺤﻭل ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻌﻤلﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ
 ...(ﺍﻟﻀﻭﻀﺎﺀ، ﺍﻟﺘﻜﻴﻴﻑ، ﺍﻟﻨﻅﺎﻓﺔ)ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ 
ﺃﻱ ﺍﻟﺘـﺫﻤﺭ )ﻓﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻻ ﺘﺤﻔﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﻤﻨﻊ ﺤﺩﻭﺙ ﻋـﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀـﺎ ﻟـﺩﻴﻬﻡ 
ﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻋﻨـﺩ ﺤﺎﻟـﺔ ﻜﻤﺎ ﻻ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺒل ﺘﺤﺎ ( ﻭﺍﻟﺸﻜﻭﻯ
  .ﺍﻟﺼﻐﺭ، ﻤﺎﻨﻌﺔ ﺤﺩﻭﺙ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﺒﺩﺭﺠﺔ (: ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ)ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺤﻔﺯﺓ 
  :ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻨﺩﻓﺎﻋﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﻨﺠﺢ ﻓﻲ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺸﻲﺀ ﻤﻬﻡ، ﺍﻟﻌﻤـل ﻓﺭﺹ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ، ﺃﻱ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ 
ﺫﺍﺘﻪ،ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ،ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﻱ ﻋﻤل ﻴﻭﻓﺭ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ 
  .ﻟﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ،ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ
ﻭﻴﻌﺘﻘﺩ ﻫﻴﻭﺯﻴﺭﺝ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﺘﺅﺩﻱ 
  .ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺇﻟﻰ 
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل ﻋﻭﺍﻤل ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻴﺭﺯﺒﺭﺝ ﻨﺠﺩ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻭﺩﺓ 
  .ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻌﺭﻴﻑ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤل ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺩﻫﺎ ﻫﻴﺭﺯﺒﺭﺝ : ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻓﻜﺭﺘﻴﻥ ﺃﻭ ﻟﻬﺎ ﺃﻥ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﺘﺅﺩﻱ 
ﺇﻟﺦ ﻭﺜﺎﻨﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺒﺤﺙ ...ﻟﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻭﺍﻟﺸﻜﻭﻯ 
  .ﻋﻥ ﻤﺠﺎل ﺘﺤﻔﻴﺯﻱ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﻟﻬﻡ، ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤ : ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ 
: ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻜﺎﻤﻠﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤـل ﺍﻟﺘﺎﻟﻴـﺔ 
  .ﺍﻷﻋﺩﺍﺩ، ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ
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ﻭﻫﻲ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻟﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺃﻱ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴـﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ ﻤﻨﻁﻘﻴـﺔ : ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ 
  ﻤﺘﻨﺎﺴﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻭﺍﻟﻰ ﻴﻭﻀﺢ ﺫﻟﻙ
  .ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ(: 4)ﻗﻡﺸﻜل ﺭ
  ﻤﻬــﺎﻡ ﺠﻤــﺎﻟﻴﺔ
    ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ  ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ  
            
  ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ    ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ    ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ
            
  .ﻋﺎﺩل ﺭﺍﺸﺩ ﺃﺤﻤﺩ، ﻤﺫﻜﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
ﻟﻘﺩ ﺘﻌﺭﻀﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻴﺯﺯﺒﺭﺝ ﻜﻐﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺇﻟـﻰ ﺍﻟﻨﻘـﺩ ﺤﻴـﺙ ﺃﻥ 
ﺎ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻘﺎﻁ ﻀﻌﻑ ﻓﻴﻬﺎ، ﻨﻅـﺭﺍ ﺍﻵﻥ ﻋـﺩﺩﺍ ﻤـﻥ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺘﺒﻌﻬ 
ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺘﻭﺼﻠﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﻋﻨﺩ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﺈﺘﺒﺎﻉ ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻜﺫﻟﻙ ﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﻌﺘﺒﺭ 
ﻏﻴﺭ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﻀﺎﻓﺕ ﺃﻓﺎﻗﺎ ﺘﻁﻭﻴﺭﻴﺔ ﺠﺩﻴـﺩﺓ ﺇﻟـﻰ ﺍﻟﻔﻜـﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، . ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ 
 ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀـﺎ ﻭﺃﺜـﺭﻩ ﻓـﻲ ﻓﺄﺘﺎﺤﺕ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﺒﺭﻭﺯ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻻﺤﻘﺔ ﺃﻨﺼﺒﺕ ﻋﻠﻰ 
  .ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻟﻠﻌﻤل ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﺴﻬﻤﺕ ﻓﻲ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺘﻪ
 ﺤﺩﺩ ﻤﺎﻜﻴﻼﻨـﺩ ﻋـﺎﻡ :DNALLELC .C M . C.DIVAD: ﺩﻴﻔﻴﺩ ﻤﺎﻜﻴﻼﻨﺩ4-2
 ﻭﺃﺠﺭﻯ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺁﺜﺎﺭﻫـﺎ  ﺜﻼﺙ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 3791
  :ﺯ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻷﻨﻭﺍﻉ ﻫﻲﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴ
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﻴل ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨـﺭﻴﻥ، ﻭﻤﻤﺎﺭﺴـﺔ ﺍﻟﻨﻔـﻭﺫ :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭﺓ 
  .ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻐﻴﺭ، ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻜﻬﻡ، ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺭﻜﺯ ﻗﻴﺎﺩﻱ
                                         
 .82ﺹ ،0002ﻋﻤﺎﻥ . ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓﺨﻠﻴل ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﺤﻤﻭﺩ، 
 .952ﻤﺩﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻼﻗﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
 .252ﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴ 
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ﻭﻴﺤﺭﺹ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺩﺭﺍﺝ ﺤﺏ ﺍﻵﺨـﺭﻴﻥ، ﻭﺘﺠﻨـﺏ ﺍﻷﺫﻯ : ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﻟﻙ ﻓﻬﻡ ﻴﻨﺸﻁﻭﻥ ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻟـﺼﺩﺍﻗﺔ، ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﻋﻥ ﺭﻓﻀﻬﻡ ﻟﻬﻡ، ﻤﻥ 
ﻭﻴﺒﺩﻭﻥ ﺘﻔﻬﻤﺎ ﻭﻤﻭﺩﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓـﻲ ﺤﺎﻟـﺔ ﺘﻌﺭﻀـﻬﻡ ﻟـﺒﻌﺽ 
   .ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل
ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺒﺎﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﺠﻴﺎﺸﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺠـﺎﺡ، :ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ 
ﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺼﻌﺒﺔ ﻭﻟﻜﻥ ﻟﻴـﺴﺕ ﻤـﺴﺘﺤﻴﻠﺔ ﺍﻟﺨﻭﻑ ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺸل، ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺎﺕ، ﺘﺤﺩﻴ 
ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺴﺎﻋﺎﺕ ﻁﻭﻴﻠﺔ، ﻋـﺩﻡ ﺍﻻﺴـﺘﻘﺭﺍﺭ، ﺤـﺏ 
ﺍﻟﻅﻬﻭﺭ ﺇﻥ ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻻﻨﺠﺎﺯ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻗﻭﻴﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﺎﻨﻪ ﺴﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ 
ﻴﻕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﻭﺠﻤﻭﺩﻩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﺃﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻤﻨﻪ، ﻭﺘﺤﻘ 
ﻴﻤﺜل ﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﺍﻨﺠﺎﺯﺍ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺤﺼﻭل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴـﺔ 
  .ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻟﻘﺩ ﺃﺴﻬﻤﺕ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺒﻘﺎﻋﺩﺓ ﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ﻭﻤﻴﺯﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ 
ﺙ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬـﺎ ﺘﻜﻤل ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴ  ـ: ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻨﻬﺎ 
ﻭﺘﺭﻜﻴﺯﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻡ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤـﺔ ﻨﻅـﺎﻡ 
ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻅﻡ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺴﻠﻁﺎﺕ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠـﻰ ﺃﻥ 
ﺃﻱ ﻨﺠﺎﺡ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻴﻌﺯﻯ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﺄﻋﻤﺎل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺩﺍﻓﻌﺘـﻴﻬﻡ 
  .ﻠﻌﻤل ﻟﻡﻭﺤﺎﻓﺯ ﻴﺘﻬ
ﺴﺎﻋﺩﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻓﻬﻤﻨﺎ ﻭﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺘﻬﺎ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﺜل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
  .ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ 
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻷﺜﺭ ﺇﻻ ﺇﻨﻬﺎ ﻟﻡ ﺘـﺴﻠﻡ ﻤـﻥ 
ﺇﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ ﺒﻤﻨﻬﺠﻴـﺔ : ﺍﺕﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ، ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩ 
                                         
 .062ﻤﺩﻨﻲ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻼﻗﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
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 ﻡﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻗﺩ ﺩﻓﻌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺼﻌﺒﺔ ﻭﻤﻌﻘﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﺴـﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺘﻬ 
  .ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺃﻭ ﺘﻡ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺨﺎﻁﺌﺔ
  .ﻫﻨﺎﻙ ﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻤﺎ ﺩﻓﻊ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻟﺭﻓﻀﻬﺎ



















                                         
 .66،76ﺤﺴﻴﻥ ﺤﺭﻴﻡ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
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  :ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
ﺘﻌﺒﺭ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻨﻔﺱ، ﺤﻴﺙ ﻨﻐﻨﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﻟﺘـﺯﺍﻡ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﻗﺒﺎل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻪ ﺒﺤﻤﺎﺱ ﻭﺍﻁﻤﺌﻨﺎﻥ، ﻭﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻭﺍﻻ 
ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻟﻌل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻗﻠـﺔ ﺍﻟﻤـﺸﺎﺤﻨﺎﺕ، 
  .ﻭﺸﺩﺓ ﺘﻤﺴﻙ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻌﻀﻭﻴﺘﻬﻡ ﻭﻓﺨﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ
ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻘﺩﺭﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻜﻤـﺎ 
ﺓ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟـﻰ ﻭﺠـﻭﺩ ﻨﻅـﺎﻡ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ 
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  اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  :ﺗﻤﮭﯿﺪ
  ﻣﺎھﯿﺔ اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ وأھﻤﯿﺘﮭﺎ: أوﻻ
 ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ. 1
 . ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ-1.1
 ﻻﺼﻁﻼﺤﻲ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍ-1.2
   ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ-1.3
  ﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍ. 2
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ. 3
 ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ. 4
 ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ. 5
  ﻗﯿﺎس اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ: ﺛﺎﻧﯿﺎ
 ﻤﺭﺍﺤل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ - 1
 ﺔﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴ - 2
 ﻭﺴﺎﺌل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  - 3
 ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ - 4
 ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ - 5
 ﺧﻼﺻﺔ
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  :ﺘﻤﻬﻴﺩ
ﺇﻥ ﻁﺭﺡ ﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﻀﺒﻁ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ 
ﻔﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﻨﻔﺱ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻓﻜﻠﻤﺔ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﺄﻟﻔﺎﻅ ﻤﺨﺘﻠ
ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻁﺭﺡ ﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺒﺎﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﻓﻲ 
  .ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺩﻭﻟﺔ
ﻭﺃﻤﺎﻡ ﺫﻟﻙ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، 
ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺨﺘﻠﻑ ... ﻭﺃﻨﻭﺍﻋﻬﺎ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎ 
ﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ ﻭ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﻟﻘﻴﺎﺴﻬﺎ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﺴﻠﻁ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ 
  .ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
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  ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ: ﺃﻭﻻ
ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺼﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﺃﺕ ﺘﻔﺭﺽ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﺤﺩ 
ﺒﻘﻭﺓ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﻋﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻜﻤﺩﺨل ﺤﺩﻴﺙ ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﺔ ﻭ ﺍﻹﺼﻼﺡ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺭﻏﻡ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻓﻲ ﻓﻬﻤﻪ، ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ، ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺭﺅﺍﻫﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺒﻤﺩﻯ 
ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺍﻁﻼﻋﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺨﻔﺎﻴﺎﻩ ﻭﺩﻗﺎﺌﻘﻪ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﺃﻥ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟ
  .ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺘﺘﺤﺭﻙ ﺨﻴﻭﻁﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ
 .ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ - 1
  : ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ-1.1
  .ﻓﻼﻥ ﻜﻑﺀ ﺠﻤﻊ ﺃﻜﻔﺎﺀ  ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻨﻘﻭل
  .ﺠﺎﺯﺍﻩ: ﻜﺎﻓﺄ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻤﻜﺎﻓﺄ: ﻜﺎﻓﺄ
  .ﺘﺯﻭﺠﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﻤﻥ ﻜل ﺫﻟﻙ ﺃﻜﻔﺎﺀ: ﻨﻘﻭل ﻓﻼﻥ ﻜﺎﻓﺄ ﻓﻼﻥ
  .ﺤﺎﻟﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻤﺴﺎﻭﻴﺎ ﻟﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ: ﻔﺎﺀﺓﺍﻟﻜﻑﺀ ﻭ ﺍﻟﻜ
  .ﻻ ﻤﺜﻴل ﻟﻪ/ ﻻ ﻨﻅﻴﺭ : ﻭ ﻨﻘﻭل ﻻ ﻜﻔﺎﺀ ﻟﻪ
  .ﺃﻫﻠﻴﺔ، ﺠﺩﺍﺭﺓ، ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﺅﺩﻱ ﻋﻤﻼ ﻤﺎ ﺃﺩﺍﺀ ﺤﺴﻨﺎ: ﻜﻔﺎﺀﺓ
 ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ » ytivitcudorp «ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻻﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻴﺴﺘﻌﻤﻠﻭﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ 
   ﻭﻜﻼﻫﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭﺍﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ » étivitcudorP «ﺢ ﺍﻟﻔﺭﻨﺴﻴﺔ ﻨﺠﺩﻫﻡ ﻴﺴﺘﻌﻤﻠﻭﻥ ﻤﺼﻁﻠ
  .ﺃﻭ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻭﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﺒﺩﻭ ﻴﺭﺠﻊ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ، ﺤﻴﺙ ﺍﺴﺘﺨﺩﻡ 
 ﻡ ﻓﻲ ﻤﺎﻀﻴﻴﻥ ﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺜﻡ ﺘﺠﺴﺩ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ 0291ﺴﻨﺔ 
 ecnetemocrof gnitset « ﻤﻥ ﺨﻼل ﻜﺘﺎﺒﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ0791 ﺴﻨﺔ " ﻤﺎﻙ ﺴﻴﻼﻨﺩ" ﻗﺎﻡ ﺒﻪ 
                                         
 .962، ص 67دراﺳﺎت اﻟﻌﺮب، ﺑﯿﺮوت، .ﻣﻌﺠﻢ ﻟﻐﻮي ﻋﻠﻤﻲ. اﻟﻤﺤﯿﻂ. ، ﻟﺴﺎن اﻟﻌﺮباﺑﻦ ﻣﻨﻈﻮر 
 .096، ص 13، دار اﻟﻤﺸﺮق، ﺑﯿﺮوت، ط اﻟﻤﻨﺠﺪ ﻓﻲ اﻟﻠﻐﺔ و اﻹﻋﻼم 
 .896، ص9991.دار اﻟﻤﺠﺎﻧﻲ، ﺑﯿﺮوت. ، ﻣﻌﺠﻢ ﻣﺪرس، اﻟﻤﺠﺎﻧﻲ اﻟﻤﺼﻮرﺎسﺟﻮزﯾﻒ إﻟﯿ 
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   ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ،» ecnegilletni maht rehtar
   "ennéporue EMP sederiotavresod 3002" 
  ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﺼﻁﻼﺤﻲ-1.2
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ، ﻓﻘﺩ ﻭﺭﺩ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻨﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﻓﻲ 
، ﺤﻴﺙ "ﺒﺘﻭﺴﻜﻲ " ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﻭﻤﻥ ﺃﻗﺩﻤﻬﺎ ﻨﺠﺩ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻤﻪ ﻋﺎﻟﻡ ﺍﻟﻠﺴﺎﻨﻴﺎﺕ 
، ﻓﺎﻟﺩﺭﺍﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﻫﻲ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ " ﺒﻠﻐﺘﻪﺍﻟﻤﺅﻟﻑﺩﺭﺍﻴﺔ : "ﻴﻌﺘﺒﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ
  . ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﻟﺘﺸﻜﻴل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺘﺩﺨل ﻜﻌﻨﺼﺭ ﺠﻭﻫﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
ﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺠﺩﺭ ﺒﻨﺎ ﺃﻥ ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻐﻤﻭﺽ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻭﺏ ﻤﺼﻁﻠ
  .ﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﺭﺌﻴﺴﻴﻥ، ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ
  : ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻲ: ﺃﻭﻻ
ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻷﻭﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻜﻥ ﻓﻬﻤﻪ ﺒﻁﺭﻴﻘﺘﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ، ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻓﻬﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ، ﻴﻟﻜل ﻋﻨﺼﺭ
  :ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻌﻨﺼﺭ ﻭﺍﺤﺩ ﺃﻭ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻟﻬﺫﺍ ﺴﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ
ﻭﺘﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻌﻨﺼﺭ ﻭﺍﺤﺩ : ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ .1
 :ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ، ﻭﻫﻨﺎ ﻨﻤﻴﺯ ﺒﻴﻥ
ﻭﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﺒﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻘﻁ : ﺔ ﻟﻠﻌﻤلﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴ-1.1
  .ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ
  .ﻭﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺭﺃﺱ ﺍﻵﻤﺎل ﻓﻘﻁ: ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل-1.2
ﻭﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ : ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﺩ-1.3
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
                                         
 .01، ﺹ 3891، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻁﻠﻴﻌﺔ، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ، ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎﻭﺠﻴﻪ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺴﻭل ﺍﻟﻌﻠﻲ،  
  اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ                                                                   اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ
 
 08   
ﻜل ﻋﻨﺼﺭ ﻋﻠﻰ )ﺠﻴﺔ ﻫﻨﺎ ﺘﻌﻨﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻓﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎ
ﻭﻴﺠﺏ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺇﻥ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ( ﺤﺩﻱ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺼﺒﺢ ﻓﻴﻪ  ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ ﻨﺠﺩﻫﺎ ﺘﺭﻜﺯ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺤﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل
  .ﺭﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤلﺫﻜﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻴﻌﻨﻲ ﻤﺒﺎﺸ
ﻭﺘﻌﻨﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ : ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ .2
 :ﺴﺎﻫﻤﺕ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻭﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﺎﻴﻠﻲ
 
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ : ﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺍ -2.1
  :ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﻭﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ 
    =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ 
  
ﻭﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ : ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل -2.2
   :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
    =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل 
  
ﺘﺠﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻹﻨﺘﺎﺝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨ 
  .ﺨﻼل ﻤﺩﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
                                         
 .01ﻭﺠﻴﻪ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺴﻭل ﺍﻟﻌﻠﻲ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
 snoitidé sel snoitarépo sed te noitcudorp al ed noitseG heruahC .kifuoT 
 .473p ,0891 ,taeretnoM.eétL.WRH
، 9991 ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، .ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻤﺩﺨل، ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺼﻼﺡ ﺍﻟﺸﻨﻭﺍﻱ،  
 .61ﺹ 
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ+ﺍﻟﻌﻤل + ل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎ
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻜﻠﻲ
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ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻫﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﺍﻟﻤﺤﻘﻕ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﻭ ﻤﺩﺨﻼﻥ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻫﻲ  
  ﺘﻌﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻐﻁﻰ ﺃﻋﻅﻡ ﻨﺎﺘﺞ ﺒﺄﻗل ﻤﺠﻬﻭﺩ 
  .ﺃﻭ ﺒﺄﻗل ﻗﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ
  :ﻨﺎ ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺜﻼﺙ ﺃﺠﺯﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟ
  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ(: 5)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  
  
  .ﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
ﺃﻱ ﻫﻭ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﺃﻭ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺁﺨﺭ ﻻ 
 ﺘﺼﻭﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺩﺍﺀ ﺠﻴﺩ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻭﺍﻜﺒﻪ ﺍﻟﺘﺤﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﻤﻜﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﻲ ﻴﻤﻜﻥ
ﻭﻟﻜﻥ ﻴﺘﻀﺢ ﺫﻟﻙ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ . ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻓﻼ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﻟﻡ ﻴﻼﺯﻤﻪ ﻤﻌﻘﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ
ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﻴﺎﺴﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻪ ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﻑ 
 ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
   .ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﻤﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﻜﻤﺎ : ﻴﻨﺼﺭﻑ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻟﻠﻨﺎﺘﺞ
 ﻓﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻨﺼﺭﻑ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﻕ
ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻗل ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﻕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺎﺘﺞ ﻤﻌﻴﻥ، ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ 
   .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  
  
                                         
 .93، ﺹ 2791ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، . ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺸﻭﻗﻲ ﺤﺴﻴﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ،  
 .12، ﺹ 5891، 3ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻁ ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ، .ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺇﻟﺴﻠﻤﻲ، ﻋﻠﻲ ﺍ 
 .61، ﺹ 9991ﺸﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺩﺍﺭ ﻨ. ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻤﻌﺎﺼﺭﺓﺼﻼﺡ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺒﺎﻗﻲ،  
 ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺠﻴﺩ
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ﺇﻥ ﻤﻌﻅﻡ ﻜﺘﺎﺏ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺃﻭ : ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﻲ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﻲ ﻴﺘﻔﻘﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻌﻨﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
ﻭﺍﺀ ﺃﻀﻴﻑ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﻡ ﻟﻡ ﻴﻀﻑ، ﻭﻫﻲ ﺒﺫﻟﻙ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺴ
  .ﻓﻲ ﻭﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻭﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻨﻤﻴﺯ ﻫﻨﺎ ﺒﻴﻥ ﻤﻔﻬﻭﻤﻴﻥ
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ : ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺤﻲ.1
 ﺘﻨﻁﺒﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺫل ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺠﻪ ﺃﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ
  :ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺘﺤﺴﺏ ﻜﻤﺎﻴﻠﻲ
    =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺤﻲ
  
ﻭﻫﻲ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﻭ ﺍﻟﻌﻤل : ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ.2
 ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﻭﻫﻲ ﺘﻨﻁﺒﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل
   :ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻲ، ﻭﻫﻲ ﺘﺴﺎﻭﻱ
  
    =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  
ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻲ ﺃﻭ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﻲ، ﻓﺎﻥ ﻜل ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ 
  :ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻴﻕ ﻫﺫﺍ ﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﻜﻤﻴﺔ، ﻷﻱ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺎ ﺃﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻭﻤﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻥ ﻤﻭﺍﺩ ﻟﺘﺤﻘ -
 .ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ
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ﺘﻌﺒﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻟﻌﻨﺼﺭ ﺃﻭ  -
  .ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  :ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻐﻁﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻵﺘﻴﺔ
ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻐﻨﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻓﻀل ﻜﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ  
 ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ، ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺎﻨﻬﺎ ﻹﻨﺘﺎﺝ ﺤﺠﻡ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺍﻟﺠﻤﻊ ﺒﻴ
ﺇﺸﻌﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺎﺕ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ 
 . ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﺘﻜﺎﻟﻴﻔﻬﺎ ﺃﻗلﺭﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺎﺕ ﻭﺍﺨﺘﻴﺎ
ﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﻤﻴﺔ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺠﻭ: " ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﻌﺽ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ
  ".ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ
ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﺃﺤﺩﻫﻤﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻫﻭ : " ﻜﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺍﻵﺨﺭ ﺘﻁﺒﻴﻘﻲ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻹﻏﺭﺍﺽ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ 
  ".ﻭ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ
 ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻨﺸﺄﺓ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﻟﻠﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ: " ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ
ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ، ﺒﺎﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺴﺔ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، 
ﻭﺒﺈﺘﺒﺎﻉ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﺃﺒﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻭﻋﻬﺎ 
  ".ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل
ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻴﺘﺒﻠﻭﺭ ﻓﻲ ﺃﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺭﺍﺱ ) ﺃﻗﺼﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﻤﻜﻥ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻜﻤﻴﺎﺕ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﺤﺩﺩﺓ 
                                         
 .43، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ،  
 ﻋﺎﺩل ﺤﺴﻥ، 
  .21، ﺹ 4002 ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، .ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
 .49 ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ، ﺹ .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻌﺼﺭﻱﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﻋﺎﺌﻡ ﺜﻼﺙ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ، ( ﺍﻟﻤﺎل
  ﻤﻨﺎﺴﺏﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟ
  : ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ3-1
ﺇﻥ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺒﻬﺔ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل 
  .ﺍﺒﺭﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺄﺨﺫﻩ ﻜل ﻤﺼﻁﻠﺢ
ﺇﻥ :"  ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻘﻭلnniuQ .Rﻓﻘﺩ ﻭﺼﻑ ﻜﻭﻴﻥ 
 ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﻥ، ﻓﺎﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﻭﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﺼﺒﺢ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﺸﻴﺎﺀ ﻋﺩﻴﺩﺓ
ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ، ﻭﻫﻡ ﻴﻘﺼﺩﻭﻥ ﺒﺫﻟﻙ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻓﻬﻡ ﻴﻘﺼﺩﻭﻥ 
  ".ﺒﺫﻟﻙ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل
ﻓﻴﺅﻜﺩﺍﻥ ﺒﺎﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ  " naginneH .P ﻭ  daehkruB .Jﺒﻴﺭﻜﻴﺩ ﻭ ﻫﻨﻴﻘﺎﻥ " ﺃﻤﺎ 
ﺀﺓ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ، ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺭﻓﺕ ﺒﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﺜل ﺍﻟﻜﻔﺎ
  .ﺍﻟﺦ....ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺃﻭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
  . ﻭﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ-ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
 ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل  ﻓﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻴﻤﺜل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ
ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻷﺠل ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺴﻠﻌﻪ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﺘﻘﺩﻴﻡ 
 ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺃﻭ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺃﻭ ﻤﺅﺸﺭ، ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺨﺩﻤﺔ ﻨﺎﻓﻌﺔ
   .ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﺤﺩ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﻤﺜﻠﺔ ﺒﻤﺩﻟﻭل ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺎﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻴﻌﺒﺭ 
  .ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ ﻤﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
                                         
 .22، ﺹ 2002ﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،  ﺍﻟﺩﺍ.ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕﺠﻼل ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﻌﻴﺩ،  
ﻼﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﺴﻴﺭﻓﻴﺱ ﻟ، ﻤﺭﻜﺯ ﻭﺍﻴﺩ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ. ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺤﻠﻑ، ﺴﻌﻴﺩ ﻴﺱ ﻋﺎﻤﺭ ﻭﺨﺎﻟﺩ ﻴﻭﺴﻑ 
 .12، ﺹ 9991ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، 
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ﺇﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻻ ﻴﻌﻨﻲ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ 
ﻟﻰ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻭ
  .ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻓﻴﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ 
 .ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻤﻌﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﻭﻀﻌﻴﺎﺕ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ
ﻓﻲ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﺩﺍﺅﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺃﻨﻪ ﻤﺯﺝ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻘﺎﺴﻡ ﺒل ﺘﺘﺠﺴﺩ 
  .ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻻ ﺘﻜﺘﺴﺏ ﺃﻱ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻤﻜﻭﻨﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻌﻤل 
  .ﺭﺩﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﻬﻲ ﻤﻥ ﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺘﺤﺭﻴﻙ ﺍﻟﻤﻭﺍ
ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ : ﺃﻤﺎ ﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺯﺍﻭﻴﺔ 
 "ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻭﻥ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﻭﺼﻑ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺒﺄﻨﻪ ﻓﻌﺎل ﺇﺫﺍ ﺤﻘﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ
ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻟﻴﻜﺘﺎ ﺃﻥ ﻨﻔﺭﻕ ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻓﻨﻘﻭل ﺃﻥ 
ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺨﺘﺹ ﺒﺒﻠﻭﻍ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ 
ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻫﻲ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺘﺒﻌﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ 
  .ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ
ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺘﺎﺒﻊ ﻴﺘﺤﺩﺩ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ '' ﻭﻴﺘﺼﻭﺭ ﺁﺨﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ
ﻯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ، ﻭﺇﺤﺩ
  ".ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ
ﻭﺤﺴﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ، ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺘﺤﺩﺩ 
  .ﻤﺴﺘﻭﺍﻫﺎ
                                         
. ﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﻴﺎﺕﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻻﻟﻜﺘﺭﻭﻨﻲ ﻭﺇﺴﻬﺎﻤﻪ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻌﻴﺩ ﻋﻤﻴﺭ،  
، ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺭﻜﻴﺯﺓ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ، ﺕﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎ
 .79، ﺹ 5002/11/31/21ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺩﻟﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﻀﺭ، ﺒﺴﻜﺭﺓ ﻓﻲ 
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ﻁﻠﺢ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻤﺭﺘﺒﻁﺎﻥ ﻭﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺼ
ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻨﺎﺠﺤﺔ، ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﺠﻴﺎﺕ ﻭﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻗﻴﻡ ﻤﺴﻁﺭﺓ، 
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻭﻗﺕ ﻭﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ، ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﻭﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺭﺅﻯ  ﻭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻻ ﺘﺠﺩ ﻤﻥ ﻴﺤﻘﻘﻬﺎ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺼﺤﻴﺤﺔ، ﻭﻓﻲ ﺤﺎل 
ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﺎﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺘﻨﺠﺯ ﻭﻟﻜﻥ ﺒﺩﻭﻥ ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ  ﻭﻤﻥ 
ﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩ، ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﻴﺔ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻬﺔ ﺍ
ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺜﺎﺒﺘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻁﺭﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ، ﻭﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻷﻫﻠﻴﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﺫﻭ 
  .ﻤﻌﻨﻰ ﺃﻜﺒﺭ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺭﺓ
 ﻭ ﻫﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺭﺒـــﻁ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺜﻼﺙ ﺘﻌـــﺎﺭﻴﻑ
، ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺇﻨﺘﺎﺠﻲ ﻤﻌﻁﻲ، (ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ)ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ، ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل، ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻷﻭل ﺒﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻜﻠﻲ ﻤﺴﺘﻤﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻁـــﻭﺭﺍﺕ 
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺭﻓﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﺃﻤﺎ 
ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﻴﻥ ﺍﻟﺠﺯﺌﻲ ﻭﺍﻟﻜﻠﻲ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ 
ﻓﺎﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻤﺜل ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻫﺎﻤــﺎ ﻓﻲ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﺴﺘﺜﻤــﺎﺭﺍﺕ ﻭ 
ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻭ ﺍﻷﺠــــﻭﺭ ﻭ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﻤﺠــﺎﻻﺕ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ 
ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻓﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﺴﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸــﺎﻜل ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴـﺔ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠ
ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘـــﻭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴـــﺔ ﻜﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﻨﺘـــﺎﺝ ﻭ ﺍﻟﻤﺨﺯﻭﻨﺎﺕ ﻭ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻁﺭﻕ 
ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻤل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻗﺴــﺎﻡ ﻭﺘﻭﺯﻴــﻊ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺠﻤـﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ 
   .ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﺒﻬﺩﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
                                         
 ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻰ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺤﻭل ﺘﺴﻴﻴﺭ .ﺀﺓ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻴﺯﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﻋﺒﺩ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺒﻭﺨﻤﺨﻡ، ﺸﺎﺒﻭﻨﻴﺔ ﻜﺭﻴﻤﺔ،  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺭﻜﻴﺯﺓ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎﺕ، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ، 
 .011، ﺹ 5002/11/31/21ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﻀﺭ، ﺒﺴﻜﺭﺓ، 
 .21,11 P ,1991 ,reglA ,UPO esirpertne’l snod étivitcudorp al ed erusem al ,hasnoS .B 
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 :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔـ 2
ﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎﻁ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﺒﺩﺃ 
  .ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻜﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻭ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
ﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﺘﺴﺘﻤﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺇﺤﺩﻯ ﺍ
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻱ ﺤﺴﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻬﺎ 
ﺘﻌﻜﺱ ﻤﺩﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﻭﺴﻼﻤﺔ 
  .ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ
 ﻫﺩﻓﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ
  :ﺍﻟﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ، ﻭﺘﺘﻤﺜل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺇﻥ ﺍﻟﺘﺨﻠﻑ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻲ ﺠﺯﺀ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻨﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻔﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻭ  .1
 ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻔﻨﻲ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻭ ﻟﻠﻤﻭﺍﺩ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ
 .ﻭ ﻟﻶﻻﺕ ﻭ ﻏﻴﺭﻫﺎ
ﻭﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺘﺄﺘﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﻋﺎﻤﻼ ﺭﺌﻴﺴﻴﺎ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ 
  .ﺍﻟﻌﻤل
ﺘﺯﺩﺍﺩ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻨﺎ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻨﺩﺭﺓ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  .2
 ﻴﺘﻡ ﺤﺴﻥ ﻜﺎﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ
ﻭﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻤﺜل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻤﻨﻬﺎ
 .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻟﻠﺩﻭﻟﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ
                                         
 .97، 77ﺴﻌﻴﺩ ﻴﺱ ﻋﺎﻤﺭ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ  
 ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﻭﺴﺎﺌل ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔﻨﺎﺩﺭ ﺃﺤﻤﺩ ﺃﺒﻭ ﺸﻴﺨﺔ،  
 .72، 62ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ، ﺹ 
 .52، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻤﻲ، ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠ 
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ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻭﻓﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﻴﻊ -3
ﻤﺭﺓ ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ ﺒﺘﺨﻔﻴﺽ ﺃﺴﻌﺎﺭ ﺍﻟﻤﻁﺎﻟﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘ: ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻗﻭﻯ ﻀﺎﻏﻁﺔ ﻓﻲ
ﻤﻁﺎﻟﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ : ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﻓﻲ: ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺘﻬﺎ ﻓﻲ
ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺤﺴﻥ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺭﺍﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، 
ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺭﻀﺎﺀ ﺠﻤﻴﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺇﻻ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ 
ﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻷﻨﻪ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺨﻔﺽ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻤﻊ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﺠﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀ
 .ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ ﺃﺴﻌﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻭﺩﺘﻬﺎ
ﺇﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ -4
ﺠﻪ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻌﺠﺯ ﻓﻲ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍ
 .ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻥ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱ
ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻭﺍﺩ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﻟﻠﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻲ -5
ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﺎﺭﺘﻔﺎﻋﻬﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺒﺎﻟﻨﻔﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
 .ﻜﻜل
ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺅﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﻜﻤﺎ ﺘﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ -6
ﻤﺩﻯ ﺍﻻﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ، ﻭﻭﺴﻴﻠﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﺭﺴﻡ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺘﺨﻔﻴﺽ 






                                         
 .13، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻋﻤﺭﻭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻠﻲ،  
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 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ- 3
ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﺤﺴﺏ ﺒل ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺇﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻻ ﺘﻐﻨﻰ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ، ﻭﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ، ﺃﻱ ﺍﻨﻪ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، 
 ﻭﺒﻤﺤﻴﻁﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﺘﺭﺍﺒﻁﺔ ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ، ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﺸﻌﺒﻬﺎ ﻭﺘﻌﺩﺩﻫﺎ ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻤﻊ 
ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻜﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺤﺎﻭﻟﻲ ﺇﺒﺭﺍﺯ 
  .ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻺﻓﺭﺍﺩ ﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺇﻥ ﺘﻨﻭﻉ ﻭﺘﺸﺎﺒﻙ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭ
ﻭﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻴﻘﺩﻤﻭﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻜل ﺤﺴﺏ ﻤﺠﺎل 
  :ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ، ﻭﺴﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل nosduJ .A ﻴﺼﻨﻑ :ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ -1
ﺎﺠﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ، ﻋﻭﺍﻤل ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘ
 ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴ
ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﻷﻨﻬﺎ ﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻕ ﺴﻴﻁﺭﺘﻬﺎ ﻭﺭﻗﺎﺒﺘﻬﺎ، ﻭﻫﺫﺍ 





                                         
 .83، 73، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ،  
 .423 ﺹ ،، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ2، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﻁﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺩﻭﻥ،  
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  ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ  ﻴﺒﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ(: 6)ﻗﻡﺠﺩﻭل ﺭ
  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
  ﺎﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴ-
  ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ-
  ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل-
  ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ-
  ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻙ( ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ)ﻁﻠﺒﺎﺕ -
  ﺍﻟﺘﺠﺩﻴﺩ ﻭ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ-
  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ-
   ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ-
  ﺒﻴﺌﺔ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ -
  ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ-
  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ-
  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ-
  ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ-
  ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ ﻭﺍﻵﻻﺕ-
  ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ-
  ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡ-
  .ﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺩﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
ﺃﻋﻁﻰ ﺴﺘﺔ ﻋﺸﺭ ﻋﺎﻤﻼ ﺭﺌﻴﺴﻴﺎ ﻴﺘﻔﺭﻉ ﻋﻨﻬﺎ " ﺠﻭﺩﺴﻥ"ﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﻥ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨ
ﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ : ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻭﺴﺒﻌﻭﻥ ﻋﺎﻤﻼ ﻓﺭﻋﻴﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺎ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﺍﻟﻤﺘﻔﺎﻭﺕ ﻓﻲ
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻭﻀﻊ ﺴﺘﻤﺴﺘﺭ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎ ﺨﺎﺼﺎ،ﻓﻨﺠﺩ : ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ -2
، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻭﻜﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﺃﻤﺎ ﻲﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴ
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﻘﺩ ﻗﺴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺴﻤﻴﻥ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻷﻭل ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻘﺴﻡ 
ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻴﺨﺘﺹ ﺒﺎﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺃﻭﻀﺢ ﺴﺘﺭ ﻤﺴﺘﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ 
                                         
 .523ﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺩﻭﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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ﻟﺘﻘﻨﻲ ﻟﻠﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭ ﺍ
ﻟﻤﺎﻟﻪ ﻤﻥ ﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻭﺍﻟﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ 
 .ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
















  .ﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ، ﺇﺩ: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ﻋﻭﺍﻤل ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﻓﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻜﻨﻠﻭﺠﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ
 ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺯ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ
  ﺩ ﺍﻟﺨﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔﺍﻟﻤﻭﺍ
 ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
 ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
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ﻭﺤﺴﺒﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻓﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﻴﺩﺨل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ 
ﺍﻟﺦ، ﺃﻤﺎ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ...ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺜل ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﻗﺩﺭ ﻓﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﻤﻭﺭ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻜﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻡ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻜﻤﺎ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﻜل ﻤﻨﺼﺏ ﻋﻤل ﺇﻟﻰ
ﻫﻭ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ " ﺴﺘﺭ ﻤﺴﺘﺭ"ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺎ ﻴﻼﺤﻅ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﻨﻴﻑ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻊ ﺇﻫﻤﺎل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ، ﺇﻻ 
" ﺠﻭﺩﺴﻥ"ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋﻥ ﻤﺤﻴﻁﻪ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺃﻤﺎ ﺘﺼﻨﻴﻑ 
ﻊ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻓﻘﺩ ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺠﻤ
" ﺠﻭﺩﺴﻥ"ﺍﻋﺘﺒﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﻔﺘﻭﺡ ﻴﺅﺜﺭ ﻭﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻟﻤﺤﻴﻁ، ﻭﻟﻬﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺘﺼﻨﻴﻑ 
  .ﺘﺼﻨﻴﻔﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺴﺴﺔ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﺎﻟﻴﻠﻨﺎ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻨﺨﻠﺹ ﺒﺎﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅ
  .ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻴﻬﺎ
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺃﻫﻤل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺤﻴﻁ 





                                         
 .09، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻰ،  
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  :ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻤﻌﺎﻴﻴﺭ - 4
ﺨﻤﺴﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻫﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ :  ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺩﺭﺍﺠﻬﺎ ﻓﻲﺭﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺩﺓ ﻤﻌﺎﻴﻴ
ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
ﺒﺎﻟﺸﺭﺡ ﻟﻜل ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻨﺘﻌﺭﺽ 
  : ﻤﻨﻬﺎ
ﻴﺅﺨﺫ ﻓﻲ ﺤﺴﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺠﻤﻴﻊ : ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ -1
ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻭﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ، ﻭﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺄﻜﻤﻠﻬﺎ ﺃﻭ 
 :ﺨﻁ ﺇﻨﺘﺎﺠﻲ ﻤﻌﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺴﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  : ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ
 
 ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻋﻥ ﺴﺎﺒﻘﺔ (:ﺍﻹﺭﺍﺩﻴﺔ)ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ -2
ﻓﻲ ﺃﻨﻪ ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻜﻭﺤﺩﺓ ﻗﻴﺎﺱ، ﺃﻱ ﺒﻌﺩ 
ﻀﺭﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﺴﻌﺎﺭﻫﺎ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻴﺤﺴﺏ 
  :ﻜﻤﺎﻴﻠﻲ
  =ﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍ
  
ﻴﻤﻜﻥ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻌﻨﺼﺭ : ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ-3
ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻗﺴﻤﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻴﺘﻡ 
ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻤﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻌﺭ، ﻭﺘﺴﻤﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻌﺎﻤل ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻤل 
 ﻋﻴﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ، ﻭﻴﻌﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻜﻭﻨﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﺎﻟﺩﻴﻨﺎﺭ
 ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﺩﻴﻨﺎﺭ
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 ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺱ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ: ﻴﻌﻜﺱ ﻓﻘﻁ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ
ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻓﻘﺩ ﺘﺯﺩﺍﺩ ﻨﺴﺒﺔ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻲ : ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ
ﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻜﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺴﺎﻋﺔ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻴﺱ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠ
  . ﺃﺨﺭﻯﺝﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻨﺘﺘﺎ
  : ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  = ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ
  
ﻗﻴﺎﺱ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﺎﻤل ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻤل : ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ ﻓﻲ
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺨﻁ ﺇﻨﺘﺎﺠﻲ ﻤﻌﻴﻥ
ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻟﻤﻌﻴﺎﺭ : ﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎ-4
ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﺎﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﻻ ﻴﻜﻔﻲ ﻟﻠﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻻﻥ ﺘﻘﻴﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺇﻻ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﻘﻁﺘﻴﻥ ﺯﻤﻨﻴﺘﻴﻥ 
ﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻨﺘﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﻔﺎﺀﺘﻴﻥ ﻓﻌﻠﻴﺘﻴﻥ ﻨﻘﻁﺔ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﺤ: ﻤﺘﺘﺎﺒﻌﺘﻴﻥ ﺃﻭ ﻓﻲ
ﻓﺘﺭﺘﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ، ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﺘﺘﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ : ﻓﻲ
  .ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ
ﻭﻨﺸﻴﺭ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺨﻁﻁ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ 
  .ﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻷﺩﺍﺀ 
                                         
 .522-422ﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم أﺑﻮ ﻗﺤﻂ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص 
  (ﺒﺎﻟﻜﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﺭ)ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  (ﺒﺎﻟﻜﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﺭ)ﻋﺎﻤل ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
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: ﻭﺍﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺤﺠﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ
ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻌﻜﺱ ﻟﻨﺎ ﻜﺫﻟﻙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺤﺴﻥ ﺃﻭ ﺴﻭﺀ 
  .ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل
ﻴﺴﺘﻴﻥ ﻫﻤﺎ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻨﻘﻁﺘﻴﻥ ﺭﺌ
، ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ (ﺼﺤﻴﺢ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺼﺤﻴﺢ)ﻜﺎﻤل ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻜﺎﻤل ﻭ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ )
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺤﺠﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺤﻠﺘﻴﻥ ﻫﻤﺎ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻭﻤﺭﺤﻠﺔ 
  .ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺸﺭﺡ ﻟﻬﺎﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﻴﺘﻴﻥ
  
ﺭﺤﻠﺔ ﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻁﻠﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤ: ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻜﺎﻤل -1-4.
ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻷﺠل ﺘﻔﺎﺩﻱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻟﻬﺫﺍ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ 
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺭﺘﻔﻊ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ، ﻭﺘﻘﺎﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ 
ﻴل ﻜل ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺘﺸﻐ
  :ﺘﺸﻐﻴﻼ ﻜﺎﻤﻼ، ﻭﻤﻨﻪ ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 
  = ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ
  
 ﺘﺯﺩﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺇﻟﻰ ﺔﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴ
ﺓ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻜﺎﻤل، ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻜﺎﻤﻠﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀ
      .ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﻤﺴﺎﻭﻴﺔ ﻟﻠﻭﺍﺤﺩ
                                         
 .722-622ﻋﺒﺪ اﻟﺴﻼم أﺑﻮ ﻗﺤﻂ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  
 .822، 722ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺃﺒﻭ ﻗﺤﻁ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﺎﻤل
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ﻋﻨﺩ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﺃﻥ ﻜل ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻌﻤل ﺒﺩﻭﻥ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ -2-4
ﺃﻱ ﻋﺎﻤل ﻤﻌﻁل ﻓﺎﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺴﻴﻌﺎﺩل ﻤﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﺎﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻭﻀﺤﻨﺎﻫﺎ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ 
ﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻘﺒﻭﻻ ﻓﻘﻁ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﻤﻥ ﺍ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ ﻜﺎﻤﻼ ﻟﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻜﺎﻤل ﻻ ﻴﺴﺘﻠﺯﻡ 
 ﺒﻠﻭﻍ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺇﻟﻰﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ، ﻟﺫﻟﻙ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
 ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺇﻟﻰﻻﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺸﻴﺭ 
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻋﻨﺩﻩ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻷﻤﺜل ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ، ﺃﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻠﻎ ﺇﻟﻰﺼﻭل ﻋﻥ ﺍﻟﻭ
   ﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﻜﻥ ﺇﻟﻰﻋﻨﺩﻩ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻟﻠﻭﺤﺩﺓ 
  :ﻭﻤﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺇﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻫﻲ
  
  =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  
ﺭﺩﻫﺎ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻭﺍ: ﻭﻴﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﺇﺴﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ
ﻴﻌﻜﺱ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻌﻼ ﻤﻥ ﻨﺎﺘﺞ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺍﻟﺤﺼﻭل 
  .ﻋﻠﻴﻪ ﻟﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﻤﻭﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ ﺃﻤﺜﻼ
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ ﺃﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜل : ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ-5
ﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﻤﻌﻴﺎﺭ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻜﺫﻟﻙ ﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻜل ﻓﺭﻉ ﻤﻥ ﻓﺭﻭﻋﻬﺎ، ﻭ
 ﻓﺭﻋﻴﺔ ﺘﺒﻴﻥ ﺭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻭﻓﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺠﺯﺓ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﻉ، ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﻭﻀــﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴ
   ﻤﺩﻯ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﻜل ﻓﺭﻉ ﻤﻥ ﻓﺭﻭﻉ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺜل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
                                         
 .822ﺹ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺍﺒﻭ ﻗﺤﻁ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،  
  (ﺍﻟﻜﺎﻤل )ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ
  (ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ)ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻷﻤﺜل 
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ﻭﻴﺔ ﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻭ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﺠﺏ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﻭﺘﺼﻤﻴﻡ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺃﺨﺭﻯ ﺜﺎﻨ
  .ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻓﺭﻉ ﻤﻥ ﻓﺭﻭﻉ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﺭﺠﺘﻬﺎ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺒﻌﺩﻴﻥ ﻴﺘﻤﺜﻼﻥ ﻓﻲ 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ، ﻭﺒﻌﺩﻫﺎ ﺘﺄﺘﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ 
 ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺭﻓﻭﻋﺔ ﺴﺎﺒﻘﺎ، ﻭ ﺍﻟﻘﺼﺩ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻫﻭ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ
ﺤﻴﺙ ﺘﺭﺘﻔﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺭﺘﻔﻌﺘﺎ ﺘﻤﻜﻨﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺘﻘﺭﻴﺏ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ 
  .ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﻴﺸﺘﺭﻁ ﺃﻥ ﺘﻌﻜﺱ ﺃﻤﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﻴﻥ 
    .ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﺒﺎﻟﻜﺎﻤلﻫﻤﺎ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﻜﺎﻤل 
ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻫﻨﺎ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺫﻜﺭ ﻟﻡ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﺜﺭ 
ﻟﻜﻥ ﻓﻲ (. ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ)ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺎﺭﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ 
 ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ؛ ﻓﻌﻨﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
 ﻋﻠﻰ ﺎﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻨﻀﻊ ﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻨ




                                         
 .132ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺍﺒﻭ ﻗﺤﻁ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
 .232، ﺹ ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ ﻨﻔﺴﻪ 
 .211ﻋﻠﻲ ﺸﺭﻴﻑ ﻭﺍﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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  : ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ- 5
  .ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ : ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻟﻜل ﻤﺼﻨﻊ ﺃﻭ ﻭﺤﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭﻁﺎﻗﺎﺕ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ : ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ 1-5
ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ 
ﺘﻔﺭﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻗﺩ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 
ﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻬﺎ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﻌﻁﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻗﻠﻴﻼ ﻋﻥ ﺍ
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻲ
ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ 
ﺃﻓﻀل ﺃﺩﺍﺀ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺠﻪ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻭﻓﻲ 
ﻭﺀ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺒﺎﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻀ
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﻭﺘﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﺘﻐﻴﺭ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ، ﺃﻭ ﺒﺘﻐﻴﺭ 
ﺀﺓ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﻭ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ  ﻨﺠﺩ ﻤﻭﺍﺩ ﺃﻭﻟﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻵﻻﺕ  ﻤﺘﻁﻭﺭﺓ، ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺩﻭﺭﺍﺕ ﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ 
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﺃﻥ ﺘﺴﻌﻰ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ 
ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻘﺼﺩ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﻭ 
  .ﻗﺘﺭﺍﺏ ﻤﻨﻬﺎﺍﻻ
 ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴل ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ :ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ 2-5
ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﻤﺎ 
                                         
 .51ﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ، ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
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ﻴﺴﺘﻐﺭﻗﻪ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﻭﻤﺎ ﻴﻜﻠﻔﻪ ﻤﻥ ﻤﺎل، ﻓﻌﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎ ﺘﺘﻤﻜﻥ 
 ﻤﻥ ﺘﺠﻤﻴﻊ ﻋﺩﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻘﻘﻬﺎ ﻜل ﻋﻨﺼﺭ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
   .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺜﻠﺔ
ﺇﺫﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻨﺸﻕ ﺇﻟﻰ ﺼﻨﻔﻴﻥ، ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﻓﻌﻠﻴﺔ، ﻓﺎﻷﻭﻟﻰ ﺘﺘﻐﻴﺭ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﺘﻐﻴﺭ 
  .ﺘﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻬﺎ ﻭﻜﺫﺍ ﻟﺘﻐﻴﺭ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨ
ﻟﺫﻟﻙ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ 
  .ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﻘﺎﺭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺼﻨﻑ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻴﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﻨﻅﻴﺭﻩ ﺍﻷﻭل، ﻓﻬﻭ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
  .ﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻭﻤﺎ ﻴﺴﺘﻐﺭﻗﻪ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﻭﻤﺎ ﻴﻜﻠﻔﻪ ﻤﻥ ﻤﺎلﺒﻭﺍﺴﻁ
ﻓﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻨﺎ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﻟﻜﻼ ﺍﻟﺼﻨﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ، ﻓﻜل ﺼﻨﻑ ﻤﻜﻤل 










                                         
 .71-51ﻕ، ﺹ ﺹ  ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒ.ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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  ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
 : ﻤﺭﺍﺤل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل- 1
ﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺘﻌﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﺘﺴﻠﺴﻼ ﻤﻨﻁﻘﻴﺎ ﻓﻲ ﺘﺘﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﻓﻕ ﺜﻼﺙ ﻤﺭﺍﺤل 
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﻭﺘﺼﺤﻴﺤﻬﺎ ﻭﻓﻕ 
ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ، ﻭﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺩﻴل ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ 
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﺼﺤﻴﺤﻴﺔ ﺍﻜﺒﺭ ﺒﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻟﺫﺍ ﻓﺎﻥ ﻗﻴﺎﻡ
   .ﻴﻌﺩ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻨﺘﻌﺭﺽ ﺒﺎﻟﺸﺭﺡ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل
ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻟﻭﻀﻊ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ -1
ﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻅل ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻹﻤﻜ
ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻺﻓﺭﺍﺩ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻫﻭ ﺘﺄﻜﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺒﺫﻟﻪ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻫﻭ ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻭﻟﻴﺱ ﻀﺎﺌﻊ، ﻭﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ 
ﺔ ﺫﻟﻙ ﻻﺒﺩ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺩﻗﺔ ﻭﻋﻨﺎﻴ
ﺤﺘﻰ ﻨﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻓﻀل ﻭﺍﺴﻬل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻟﻠﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻭ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺘﻤﻜﻨﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺅﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﻜﻠﻤﺎ ﺘﻤﻜﻨﺕ ﻤﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ 
ﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻨﺸﻴﺭ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻭ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺀ ﻴﺘ
ﻭﻏﻴﺭﻫﻡ " ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ ﻭﺠﻴﻠﺒﺭﺕ"ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻭ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻤﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺒﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﺃﻋﻁﺕ ﻨﻬﺠﺎ ﺠﺩﻴﺩﺍ ﺤﻭل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻻ ﻏﻨﻰ ﻋﻨﻬﺎ ﻷﻱ 
ﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﺫﺍ ﻨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺭﻴﺩ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴ
  .ﻟﻜل ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻭ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ
                                         
 .812، ﺹ 2002 ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻋﻤﺎﻥ، .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤلﻤﻭﺴﻰ ﺍﻟﻠﻭﺯﻱ،  
 .302، ﺹ 8991 ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، .ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻋﺎﺩل ﺤﺴﻴﻥ،  
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ﺇﻥ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻫﻭ ﻭﻀﻊ ﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﻗﻴﺎﺴﻴﺔ ﺃﻭ ﺃﻨﻤﺎﻁ : ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ 
:" ﺯﻤﻨﻴﺔ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻜﺯﻤﻥ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﺃﻭ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺒﺄﻨﻪ
ﻐﻼﻟﻪ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻨﻴﻜﻲ ﺃﻭ ﺍﻻﺜﻨﻴﻥ ﻤﻌﺎ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﺍﺴﺘ
 ﻭﻴﻘﺎﺱ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ "ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﺒﺴﺭﺓ 
ﺯﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﻌﺩﺩ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﻤﻌﻘﻭﻟﺔ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺠﻬﺩ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟ
ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﺃﻭ ﺒﻌﺩﺩ ﺍﻟﺴﺎﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﻗﺎﺌﻕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻜل ﻭﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﻭﺤﺩﺍﺕ : ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ ﻓﻲ
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻨﻬﺎ، ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺇﻟﻰﻭﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻔﻜﻙ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻌﻤل ﻭﺘﺩﻭﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺨﻼل ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻷﺤﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻓﺒﻌﺩ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟ
ﺴﺠل ﺨﺎﺹ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻴﺴﺘﺤﻴل ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺄﺨﺫﻩ ﻜل 
ﻋﻨﺼﺭ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻌﻤﻠﻪ، ﻤﻊ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺯﻤﻥ ﺍﻻﺠﺘﻬﺎﺩ ﻭ ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭﺍﺕ 
  .ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻬﺎ
ﻗﺩ ﻭﺘﺘﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺀﺓ ﻻﺯﻤﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻋﺩﺓ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻠﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻨﻪ 
ﺘﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ 
ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﻋﺸﺭ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﻋﺎﺩﺓ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﻟﻘﺭﺍﺀﺓ ﻜل ﻋﻨﺼﺭ، ﻟﻜﻥ ﻗﺩ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﻤﺯﻴﺩﺍ ﻤﻥ 
  .ﺍﻟﻘﺭﺍﺀﺍﺕ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻺﻋﻤﺎل ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ
  :ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻋﺩﺓ ﺨﻁﻭﺍﺕ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤﻌﺔ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻹﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﺴﺘﻐﺭﻗﻪ ﻜل ﻋﻨﺼﺭﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺒﻴ -
                                         
 .652-352، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺼﻼﺡ ﺍﻟﺸﻨﻭﺍﻱ،  
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ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺭﻗﻡ ﺍﻷﻤﺜﺎل ﻟﻠﺯﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﻜل ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻭﺍﺨﺫ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻟﻠﻘﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ  -
  .ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ
  .ﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﺭﺭﺓ -
ﺍﺤﺘﺴﺎﺏ ﺃﺯﻤﻨﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺘﻜﺭﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻓﻲ ﺤﺎل ﺘﻜﺭﺭ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻤﻌﻴﻥ  -
  .ﻴﻥﻤﺭﺘﻴﻥ ﻴﻀﺭﺏ ﻓﻲ ﺍﺜﻨ
  .ﺠﻤﻊ ﺃﺯﻤﻨﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻜل ﺩﻭﺭﺓ ﻋﻤل -
 ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻲ ﻟﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻀﺭﺒﻪ ﻓﻲ ﺴﺭﻋﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺇﻟﻰﺍﻟﻭﺼﻭل  -
ﻴﻘﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﻼﺤﻅﺘﻪ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﺤﻜﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻬﺎﺭﺘﻪ، ﻓﺈﺫﺍ ﺃﺨﺫﺕ 
ﻴﺎﺭﻱ ﻟﺩﻭﺭﻩ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌ%11 ﺩﻗﺎﺌﻕ، ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻌﺩل ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ 5ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل 
  :ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  
ﻤﻊ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺯﻤﻥ ﺍﻹﺠﻬﺎﺩ ﻭﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭﺍﺕ، ﺍﻹﺠﻬﺎﺩ ﻭ ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭﺍﺕ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻟﻭﻗﺕ 
  . ﻟﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺤﺩﺩﺍ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺼﺤﻴﺤﺔﻲﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠ
ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻷﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ : ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ* 
 ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺝﻭﻀﻊ ﻁﺭﻕ ﻋﻤل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺃﻭ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻨﺘﺘﺎﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻊ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻁﺎﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ 
ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ، ﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ 
 ﻁﺭﻕ ﺃﺨﺭﻯ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻟﻠﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺩﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ
  .ﺍﻷﻋﻤﺎل
ﻭﺘﻌﻤل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺃﺩﺍﺅﻩ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ 
ﺍﻟﺤﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻷﺩﺍﺀ ﻋﻤل ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻥ ﺍﻟﺤﺭﻜﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ، 
  ﺩﻗﻴﻘﺔ 5.5 = 011 X  5
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ﻤﻤﺎ ﻭﺘﻘﺼﻴﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺭﻜﺎﺕ ﺜﻡ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻜﺜﺭ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺭﻜﺎﺕ 
   .ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﺍﻗل ﺍﺠﺘﻬﺎﺩﺍ ﻟﻠﻌﺎﻤل
  :ﻭﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﻋﺩﺓ ﻁﺭﻕ ﺃﻫﻤﻬﺎ
ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺒﻴﺎﻨﻲ ﺘﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ : ﺨﺭﺍﺌﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
: ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻤل ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﻨﺤﺩﺩ ﻤﻌﻅﻡ ﺨﺭﺍﺌﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺨﻤﺱ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ
ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺨﺭﺍﺌﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻟﺘﺴﻬﻴل ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻨﻘل، ﺍﻟﺘﻔﺘﻴﺵ، ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭ، ﺍﻟﺘﺨﺯﻴﻥ، ﻭ
ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻻﻜﺘﺸﺎﻑ ﺃﻱ ﻨﻘﺹ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺨﺭﺍﺌﻁ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﺒﺎﻟﺘﺤﻠﻴل ﺒﺈﻋﻁﺎﺌﻪ ﺼﻭﺭﺓ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﻋﻥ ﻭﻗﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ 
ﺫﻫﺎ ﺒﻌﻴﻥ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺤﺘﻤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﺨ
 . ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺇﺩﺨﺎل ﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﻋﻠﻴﻪ
ﻴﺘﺒﻥ ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺃﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﺯﻤﻥ ﻭ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﻫﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻟﻁﺭﻕ ﺃﺩﺍﺀ  
  .ﺍﻟﻌﻡ
 ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻁﺭﻕ ﺍﻓﻀل ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ 
ﻋﻨﺎﺼﺭﻩ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ  ﺍﺒﺴﻁ ﺇﻟﻰﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻪ 





                                         
 .15، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺭﻭﺍﻴﺔ ﺤﺴﻥ 
 .522، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻋﺎﺩل ﺤﺴﻥ،  
 .781، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺼﻼﺡ ﺍﻟﺸﻨﻭﺍﻱ،  
 
  اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ                                                                   اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ
 
 401   
   ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ- 2
ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺒﻤﺎ 
ﻴﺘﻨﺎﺴﺏ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺠﺩﺓ ﺒﻬﺎ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻨﻌﺭﺽ ﺍﻜﺜﺭ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺃﻭ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ 
  :ﺎﻻﺍﺴﺘﻌﻤ
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻘﺴﻤﺔ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﺃﺜﻨﺎﺀ : ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ -1
ﺍﻟﻤﺩﺓ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺨﻼل ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺩﺓ، ﻭﺘﻌﻁﻰ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ 
 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل 
 
ﺅﺴﺴﺔ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺒﻌﺽ ﻭﻤﺎ ﻴﻼﺤﻅ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺇﻨﻬﺎ ﺒﺴﻴﻁﺔ ﻭﺴﻬﻠﺔ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻤ
  :ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻋﻨﺩ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ، ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل
 (.ﻟﻪ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺜﺎﺒﺘﺔ)ﺍﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻓﻘﻁ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﺘﻭﺠﺎ ﻨﻤﻁﻴﺎ  -
ﻗﺩ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺤﻤﻴل ﺍﻵﻻﺕ ﻓﻭﻕ ﻁﺎﻗﺘﻬﺎ، ﻤﻤﺎ  -
، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ (ﺘﺴﺭﻴﻊ ﺍﻫﺘﻼﻜﻬﺎ)ﻴﺅﺜﺭ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻵﻟﺔ 
 .ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩ
ﺤﺴﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻴﺘﻡ : ﻗﻴﻤﺔ ﻨﺎﺘﺞ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻭﺤﺩﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻊ ﺘﺜﺒﻴﺕ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ -2
ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻗﺴﻤﺔ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
 :ﻰ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺘﻌﻁ
 
 =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل
 
ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺒﺎﻟﺩﻗﺔ ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ، ﻟﻜﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻷﺴﻌﺎﺭ 
ﻋﺭﻀﺘﻪ ﻟﻠﺘﻘﻠﺏ ﻤﻥ ﺤﻴﻥ ﻵﺨﺭ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻁﻠﺏ ﻭ ﺍﻟﻌﺭﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻭﻕ ﺃﻭ ﻨﺘﻴﺠﺔ 
 ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
 ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
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ﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﺭﻴﺔ، ﻓﺎﻨﻪ ﻴﺠﺏ ﺇﻟﻐﺎﺀ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺴﻌﺭﻴﺔ ﻋﻨ
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﺠﻨﺏ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍﻟﺴﻌﺭﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺤﺴﺎﺏ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ 
  .3ﺒﺄﺴﻌﺎﺭ ﺜﺎﺒﺘﺔ
ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﺘﻘﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ : ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ -3
*  ﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺴﺏ ﺒﻁﺭﺡ ﻤﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻤﻥ ﻗﻴﻤﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﺘﻘﺎﺭﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺒﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ، ﺃﻱ ﺇﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﻘﺎﺱ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺒﻘﺴﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ 
ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ : ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ
 :ﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻌ
  =ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
  
ﻭﻴﻼﺤﻅ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ 




                                         
  .43-23، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ ﺹ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ،  
ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ، ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻷﺠﺯﺍﺀ ﻨﺼﻑ ﺍﻟﻤﺼﻨﻌﺔ، ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ : ﺯﻤﺎﺕ ﻋﺩﺓ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﻫﻤﻬﺎﻴﺩﺨل ﻓﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻠ ﻗﺩ*
  (ﺍﻟﻭﻗﻭﺩ، ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺀ، ﺍﻻﻫﺘﻼﻜﺎﺕ)




 ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻭ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل
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  ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺨﻼل ﺸﻬﺭ( 8)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
  (ﺏ)ﺴﺔﻤﺅﺴ  (ﺃ)ﻤﺅﺴﺴﺔ   ﺒﻴﺎﻥ
 ( ﺴﺎﻋﺎﺕ8)ﻋﻤل ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻴﻭﻡ ﻜﺎﻤل  -
 ( ﺴﺎﻋﺎﺕ4)ﻋﻤﺎل ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻨﺼﻑ ﻴﻭﻡ  -
 ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ -









  .291ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
ل ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻓﻔﻲ ﺤﺎل ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﻨﺤﺼ
  :ﻲﻴﻠ
  (:  ﺃ)ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  -
 
 (: ﺏ)ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  -
ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻨﻼﺤﻅ ﻨﻔﺱ 
ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻭﺽ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ 
ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل  )X( ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل= )ﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤلﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻋﺩﺩ ﺴﺎ: ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
  ( ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎلX(ﻴﻭﻤﻴﺎ
 ﻴﻭﻤﺎ 22 ﺃﻴﺎﻡ ﺇﺠﺎﺯﺓ، ﻓﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻬﺭ ﺘﺴﺎﻭﻱ 8ﻭﺍﺫﺍ ﺍﻓﺘﺭﻀﻨﺎ ﺃﻥ ﺒﺎﻟﺸﻬﺭ 
  ﺴﺎ0803( = 51 X 8 X 22( : )ﺃ)ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺎﻥ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  ﺴﺎ0253( = 02 X 8 X 22(: )ﺏ)ﻭﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  :ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺤﺴﺎﺏ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 002    =0004
      02
  002  =0004
 02
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  (: ﺃ)ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  
  
 (:ﺏ)ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  
 
ﺍﻜﺒﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ( ﺃ)ﻭﻫﻜﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺃﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺍﻋﻠﻰ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ( ﺃ)ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻴﺒﻴﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (ﺏ)ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  (.ﺏ)
ﻭﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻜﺜﺭ ﺩﻻﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ 
ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻫﺫﺍ ﺩﻟﻴﻼ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺩﻗﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ   (ﻟﻜل ﻋﺎﻤل)ﻟﻠﻌﻤل 
ﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺕ ﺍﻟﻤﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺇﺫ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻤﺤﺎﺴﺒﻴﺔ ﺘﻌﺒﺭ ﻋ
  .ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺭﻱ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ
ﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻨﻭﺍﻋﺎ ﺘﺘﺤﺩﺩ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺱ 
ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ، ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺘﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺢ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭﺘﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺘﺒﺎﻋﺩﺓ ﺘﻭﻀ
ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺘﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻥ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﻨﻅﻴﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻘﻘﻬﺎ ﻤﺜﻴﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ 
  
                                         
 .63، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻭﻯﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ،  
 .391ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
  3.1    =0004
      0803
 41.1 =   0004
      0253
  اﻟﻜﻔﺎءة اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ                                                                   اﻟﻔﺼﻞ اﻟﺜﺎﻟﺚ
 
 801   
  ﻭﺴﺎﺌل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل- 3
ﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﻗﻴﻕ ﻭﻭﺍﻀﺢ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻰ ﺇﺩ
ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻭﺴﺎﺌل ﺨﺎﺼﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻐﺭﺽ، ﻭﺘﻨﻘﺴﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺇﻟﻰ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
ﻭﺘﻘﻴﺱ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺃﺨﺭﻯ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺘﺘﻡ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﻋﻥ 
ﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻟﻜﻥ ﺭﻏﻡ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺩﻭﺭ ﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻓﺎﻨﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺤﺭﻜﺔ ﻭ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍ
ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻴﺴﺎﻋﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺴﻠﻴﻡ ﻭﺩﻗﻴﻕ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ 
  :ﺭﺒﻁ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺭﺭﻫﺎ ﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ
ﺘﻌﻤل ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ : ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ-1
ﻨﺔ ﻤﺎ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺃﻋﻤﺎل ﺒﺎﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻤﻘﺎﺭ
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ﺘﻘﻭﻡ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﻕ ﻓﻲ ﺇﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل، 
  .ﻭﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻀﺎﺌﻊ، ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ، ﻭﻜل ﻤﺎﻟﻪ ﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ
ﻔﺭﺯﻫﺎ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺩﺭﺱ ﻭﺘﺤﻠل ﻭﺠﺩﻴﺭ ﺒﺎﻟﺫﻜﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘ
ﻭﺘﻘﻴﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺱ، ﻹﻤﺩﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻜل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﺤﻜﻡ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻨﻘﺎﻁ ﻗﻭﺓ ﺃﻭ ﻀﻌﻑ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ 
ﺯ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻭﻤﺒﺴﻁﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻨﺘﺤﺩ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻗﺩﺭﺓ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻓﻲ ﺇﺒﺭﺍ
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺎﻋﻪ ﻤﺎ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ
ﻟﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻴﺱ 
 ﻓﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﻜﻡ. ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺃﻭ ﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺘﺄﺩﻴﺘﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل
ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺩﺓ ﻋﻤل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻜﻭﻨﻬﺎ ﺘﻘﻴﺱ ﻭﺘﺭﺍﻗﺏ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺴﻭﺍﺀ ﺃﻜﺎﻥ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻵﻟﺔ ﺃﻭ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﻟﻠﻤﺅﺜﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﻤﺜل ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
  .ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل
                                         
 .322ﻤﻭﺴﻰ ﺍﻟﻨﻭﺭﻱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
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ﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﻨﻅﻴﺭﺘﻬﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺤﺠﻡ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓ: ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ*
 :ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﻸﺩﺍﺓ، ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  
  
  mnﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ :β: ﺤﻴﺙ
  .ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ:m
  .ﺕﻋﺩﺩ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎ:n
ﻭﻴﺘﻁﻠﺏ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺠﺩﺍﻭل ﻟﻠﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻋﻥ ﻜل 
ﺤﺎل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻫﺫﺍ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﻟﻜل ﻋﺎﻤل، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻟ
ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﻫﻭ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺘﻁﺎﺒﻕ ﺃﻭ ﺘﺒﺎﻋﺩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺩﻭﻨﺔ ﻓﻲ 
  .ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل ﻭﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺤﺴﺏ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ
ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻔﺠﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ 
ﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﻤﺜﻠﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﻋﻁﺎﺀ ﺤﻜﻡ ﺍ
ﺴﻠﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻤﺎ ﻴﺅﺨﺫ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻫﻭ ﺇﻋﻁﺎﺅﻫﺎ ﺭﻗﻤﺎ ﺸﺎﻤﻼ 
ﻴﺤﺩﺩ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺴﺎﻟﺒﺎ ﺃﻡ ﻤﻭﺠﺒﺎ، ﻭﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺫﻟﻙ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل 
ﻥ ﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﻤﻨﻊ ﻤﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻨﻔﻌﺎ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﺘﺨﺎﺫﻫﺎ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﺇﻻ ﺃ
  . ﺍﻟﺭﺸﻴﺩﺓﺕﻟﻠﻘﺭﺍﺭﺍ
ﻴﺘﻤﺜل ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴـﺎﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﻓﻴﻪ : ﻤﻌﺩل ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ*
ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ، ﻭﻴﺨﺘﻠﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ، ﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﻤﻌﺩل 
ﺯﻤﻥ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻻ ﺘﻤﺎﻡ ﻋﻤل ﻤﻌﻴﻥ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟ
                                         
 .751 ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ،ﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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  .ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ:RT.ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻲ:  STﻤﻌﺎﺩل ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ،:PT:ﺤﻴﺙ
ﺍﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻴﺱ ﺴﺭﻋﺔ ﻋﺎﻤل ﻫﺫﺍ ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻌﺩل ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻷﺩ
ﻓﻲ ﺍﻨﺠﺯﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ ﻤﻊ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ 
 ﻴﺴﻤﺢ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺎﻜﻤ. ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻜﻠﻤﺎ ﺘﺤﻘﻘﺕ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ
ﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺩل ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﻨﺩ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻀﺎﺌﻊ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻜﻠ
  .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﻷﻥ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻻ ﻴﻤﺜل ﺍﻷﺠﺯﺍﺀ ﻤﻥ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻜﻑﺀ ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﺘﺘﻡ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﺇﻟﻰ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ، : ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل*
  :ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
   
 
ﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻜل ﻋﺎﻤل ﻤﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺠﻴﺩ، ﻜﻤﺎ ﻭﺒﺤﺴﺏ ﻫﺫﻩ ﺍ
  .ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ
ﻗﻴﺎﺱ ﺇﻨﺠﺎﺯ : ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ ﻭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ: ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ*
ﻟﺴﻨﻭﻱ ﺃﻭ ﻨﺼﻑ ﺍﻟﺴﻨﻭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺭﺭﻩ ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍ" ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ،
، ﻭﺍﻟﻐﺭﺽ ﻤﻥ ﺇﻋﺩﺍﺩﻩ "ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻥ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺒﻘﺼﺩ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻜل ﻤﻨﻬﻡ
                                         
 .46ﺹ  ،4002ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ، ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،. ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﻗﺕﺼﻼﺡ ﻋﺒﺎﺱ،  
 .56ﺼﻼﺡ ﻋﺒﺎﺱ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
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ﻫﻭ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﻟﺩﻯ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺃﻭ 
  .ﺍﻟﻨﻘل ﺃﻭ ﺃﻱ ﻏﺭﺽ ﺁﺨﺭ
ﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻭﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﻘﺴﻡ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺩﻭﺭﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘ
ﺇﻟﺦ ....ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ، ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ، ﺍﻟﻤﻭﺍﻅﺒﺔ
ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﻥ ﻭﺤﺩﻩ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻷﺨﺭﻯ ﺤﺴﺏ ﻅﺭﻭﻑ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻭﻭﻓﻘﺎ 
  .ﻟﻼﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺍﻫﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻡ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﻭﻴﺸﺘﺭﻁ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ
ﻭﻓﻲ ﺤﺎل ﺤﺼﻭﻟﻪ . ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ
ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﺤﻲ ﺇﺸﻌﺎﺭﻩ ﻜﺘﺎﺒﻴﺎ ﺒﺎﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﻤﻊ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻪ ﺒﺎﻟﺘﻅﻠﻡ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ 
  .ﺘﻅﻠﻤﻪ 
ﻤﺘﻊ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﺎﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺩل ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﻭ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺴﻭﻴﺔ ﺒﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘ
ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ، ﻭﺃﻥ ﻴﺒﺘﻌﺩ ﻋﻥ ﺃﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﺸﺎﺌﻌﺔ ﻜﺎﻟﺘﺸﺩﺩ ﻭﺍﻟﺘﺤﻴﺯ ﻭﺍﻟﺘﻭﺴﻁ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﻻ 
ﺘﻌﻁﻲ ﺘﻘﻴﻴﻤﺎ ﻋﺎﺩﻻ ﻭﺴﻠﻴﻤﺎ ﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ 
ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻪ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، 
  .4ﺃﺨﺭﻯ
ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﻀﻊ ﻭﺼﻑ ﺭﺴﻤﻲ ﻟﻸﻋﻤﺎل : ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ* 
ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﺼﻼﺤﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ 
ﻟﻸﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻭﺼﻑ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻭﺘﻠﺨﻴﺹ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺒﺼﻔﺔ ﺩﻭﺭﻴﻪ 
ﻭﻤﻨﺘﻅﻤﺔ، ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺘﻨﻅﻴﻤﻪ ﻟﻬﺎ ﺃﺭﻗﺎﻡ ﻗﻴﺎﺴﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻤﻜﻥ 
                                         
 .022ﺹ  ،0002ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ، ﻋﻤﺎﻥ، . ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﻨﺎﺩﺭ ﺃﺤﻤﺩ ﺃﺒﻭ ﺸﻴﺨﺔ،  
 .813ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﺒﺩﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﻨﺸﺭ، ﺹ.ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ،  
  .661، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
 ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﻫﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻟﻠﻌﻤل، ﺃﻱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺅﺩﻴﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ*
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ﻭﻜل ﻤﺎ ﻴﺒﺫل ﻤﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﺠﻬﺩ . ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﻤﺭﺍﻗﺒﻪ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻜﻡ، ﺍﻟﻜﻴﻑ ﺍﻟﺯﻤﻥ
ﻭﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﻤﻘﺴﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ *ﻓﻲ ﺇﺨﺭﺍﺝ ﻋﻤل ﻤﻨﺘﺞ
ﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻷﺠل ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘ
  .ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل
ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﻴﻭﻤﻴﻪ ﺃﻭ ﺃﺴﺒﻭﻋﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ 
  .ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺒﻴﺎﻥ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺩﻯ ﺘﻘﺩﻤﻪ ﻓﻲ ﺘﺄﺩﻴﺘﻪ
ﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﺈﻋﻁﺎﺌﻬﺎ ﻭﺼﻔﺎ ﺭﺴﻤﻴﺎ ﻟﻜل ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍ
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﻟﻠﺤﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻠﻤﻲ ﻭﻤﺎﺩﻱ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻨﻬﺎ 
ﻟﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﻻ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ . ﻓﺘﺴﻤﺢ ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﻭﻀﻊ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﻋﺎﺩل ﺩﻭﻥ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺸﺨﺼﻲ
ﺱ ﺩﻗﻴﻕ ﻟﺯﻤﻥ ﻜل ﻨﺸﺎﻁ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﺨﻠﻭ ﻤﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ، ﻓﻤﻥ ﻋﻴﻭﺒﻬﺎ ﻨﺠﺩ ﺘﻁﻠﺒﻬﺎ ﻟﻘﻴﺎ
ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻴﺏ ﻻ ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ . ﻭﻗﺩ ﻴﺼﻌﺏ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻟﻌﻨﺎﺼﺭ . ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻜﺜﺭﺓ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ
  .ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ. ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺘﻭﻀﻊ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻨﺴﺒﺔ ﻤﺌﻭﻴﺔ
                                         
 .661ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ .ﺼﺭﻱ، ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤ 
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ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺠﺎﻨﻲ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﻋﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﻭﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل :  ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ-2
ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻟﻴﺱ ﺘﻔﺎﺼل ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ، ﻜﻤﺎ ﺘﻬﺘﻡ 
ﻭﻟﻜﻲ . ﺒﺎﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺜل ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ، ﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ
ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺒﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ ﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺘﺤﺩﺩ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﺼﺭﻭﻓﺎﺕ ﻭﺘﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ 
ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭ ﻫﺫﻩ . ل ﺇﻟﻰ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺴﻠﻴﻡ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺘﻬﺩﻑ ﺍﻟﻭﺼﻭ
ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻓﻲ ﺜﻼﺙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ، ﺘﻀﻡ ﻜل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻨﻭﺥ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﻓﺎﻷﻭﻟﻰ ﺘﺭﺘﺒﻁ 
  .ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻷﺨﺭﻯ ﺘﺨﺹ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎﻟﺔ
ﺘﺨﺘﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ : ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ-1-2
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺴﺠﻼﺕ 
ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺨﺘﺎﻤﻴﺔ، ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻜل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻻ ﺘﻘل ﻋﻥ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺸﻬﺭ ﻭﻻ ﺘﺯﻴﺩ ﻋﻥ 
  .ﺴﻨﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل
ﺃﻱ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻨﺼﻴﺏ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، : ﻨﺘﺎﺝ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎلﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹ* -
  :ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  
  
ﻭﺘﺘﻤﻴﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﻤﺭﻭﻨﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻭﺤﺩﺓ  -
ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺘﺭﺘﻔﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﻟﻴﺔ 
ﻭﻫﻨﺎ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻭﻀﻊ ﺭﻗﻡ ﻗﻴﺎﺴﻲ ﻟﻬﺫﻩ . ﻻ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﻟﻌﺩﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ ﺼﺤﻴﺢﻭ
  .ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻴﻤﺜل ﺍﻟﺘﺤﻤﻴل ﺍﻟﺴﻠﻴﻡ ﻟﻬﺎ، ﺒﺤﺴﺏ ﻅﺭﻭﻑ ﻜل ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻋﺩﺩ ﻋﻤﺎﻟﻪ
                                         
 .341 ﺹ ،5002ﻋﻤﺎﻥ، ،2ﻁ ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل،. ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻤﺩﺤﺕ ﺍﻟﻘﺭﻴﺸﻲ،  
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  :ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ
ﻭﺘﺤﺴﺏ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ ﻟﻠﻭﺤﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺒﺤﺴﺏ 
  : ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺘﻘﺩﻴﺭﺍﺕ ﻭﺘﻨﺒﺅﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﺤﺠﻡ
  = ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ
ﻭﻨﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ 
ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ ﻟﻠﻨﺘﺎﺝ ﻓﻬﻭ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺤﺩﺩﺘﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﺴﺏ ﺨﻁﺘﻬﺎ 
ﺍﻟﺭﻗﻡ ) ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺭﻏﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ. ﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ
  . (ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻲ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ
ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻨﺎ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺨﺴﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺒﺒﻬﺎ : ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﻠﻲ
ﺍﻟﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﻜﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
 ﺴﻠﻴﻡ، ﺯﻴﺎﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺝ ﺝﺎﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺇﺨﺭﺍﺝ ﺍﻨﺘﺘ
ﻭﺘﺤﺴﺏ ﻫﺫﻩ . ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺤﺩﺙ ﻭﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻻﺭﺘﻔﺎﻉ
  :ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  = ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﻠﻰ
                                 
 ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﻠﻰ ﻟﻠﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺒﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺴﻌﺭ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺃﻭ ﺴﻌﺭ ﻭﻴﺘﻡ ﺘﻘﻴﻴﻡ
ﺍﻟﺒﻴﻊ ﺃﻴﻬﻡ ﺃﻗل، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﺤﺼﺭ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺨﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ . ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﻗﻴﻤﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ ﻋﻥ ﺘﻜﻠﻔﺘﻪ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻗﻴﻤﺔ ﺨﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻌﻴﺏ، ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻗﻴﺎﻡ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒ
  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻪ ﻨﺤﻭ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻟﻤﺎ ﻟﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ 
                                         
 .461 ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ.ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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، ﻓﺘﺨﻔﻴﺽ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺒﺔ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺔﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴ
 .ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﺭﺒﺎﺡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ لﺘﺘﻤﺜ: ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻜﻠﻔﺔ-
ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻭﺍﺌﻡ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻭﺘﺼﻭﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻋﻨﺎﺼﺭ 
  :ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل
ﺎﻟﻲ ﺨﻼل ﻤﺩﺓ ﻭﺒﻘﺼﺩ ﺒﻪ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻹﺠﻤ: ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺘﺼﻴﺏ ﺍﻟﻁﻥ ﻤﻥ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ*
  ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﻌﻁﻲ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  
  =ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻨﺼﻴﺏ ﺍﻟﻁﻥ ﻤﻥ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ
                                
ﻭﺘﺤﺴﺏ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻜل ﻤﺎ ﺍﺘﻔﻕ ﻤﻥ ﺃﻤﻭﺍل ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻋﻤل ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، 
، ﻭﻫﺫﺍ ﺝﻁﻨﺎﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻨﺘﺘﺎﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ ﻓﻬﻭ ﻋﺩﺩ ﺍﻷ
ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺴﻨﺔ ﺃﻭ ﺴﺘﺔ ﺃﺸﻬﺭ ﻭﺘﻌﻁﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻷﺩﺍﺭﺍﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺴﻘﻑ 
ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺠﺎﻭﺯﻩ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺭﺴﻡ ﺴﻴﺎﺴﻪ 
  .ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺤﺠﻡ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺃﻭ ﺨﻔﻀﻬﺎ ﺤﺴﺏ ﻤﺘ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻤﻬﻤﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ : ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ*
ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻜﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺒﺫﻟﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺎ 
  :ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺒﺘﻜﻠﻔﺔ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  =ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
                                         
 .423ﺹ ،4002 ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،  ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،.ﻓﻲ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑﺍﻟﺴﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻘﺼﻭﺩ ﺩﺒﻴﺎﻥ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ،  
 .213ﺹ، 4002 ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺎﻫﺭ،  
 .143ﺍﻟﺴﻴﺩ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﻘﺼﻭﺩ ﺩﺒﻴﺎﻥ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 
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ﻭﺘﺤﺴﺏ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻨﺩ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﻓﺘﺭﺓ      
ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺃﻤﺎ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻬﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻤﻠﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺤﻭﺍﻓﺯ 
ﻭﻤﺎ . ﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎلﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﺭ(ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ)ﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل، ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ 
ﻴﻤﻴﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻬﻡ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻨﻅﺎﻡ 
  .ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
  .ﺩﻓﻌﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻓﻭﻕ ﻁﺎﻗﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ
ﻟﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﻟﻠﻌﻴﻭﺏ ﻴﺒﻘﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﻜﻠﻔﺔ ﺁﺩﺍﺓ ﻓﻌﺎ
ﻓﺘﻁﺒﻴﻕ ﻨﻅﺎﻡ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ . ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
ﻟﺫﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ . ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺃﺭﺒﺎﺡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
   .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻟﻺﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻌﻤل ﻋﻠ: ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل-2-2
ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻬﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ 
ﻜﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻭ ﻜﺠﻬﺩ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻗﻠﻴﻼ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
  .ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ
ﻬﻡ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﺨﺘﻠﻴﻬﻡ ﻤﻥ ﻭﻴﺭﺠﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺨﺒﺭﺍﺘ
ﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺃﺤﺎﺴﻴﺱ، ﻓﻌﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻜﺜﺭﺓ ﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻻﺕ ﺃﻭ ﻜﺜﺭﺓ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ 
ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻘﻠﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻨﻌﺭﺽ ﻓﻴﻤﺎ 
 ﻴﻠﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻗﻭﺓ
  :ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻤﺎل ﻭﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺭﻗل ﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻗﺼﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻤﻜﻨﺔ
ﻴﻌﻁﻰ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺍﻟﻐﺎﺌﻴﺒﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل : ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ-
ﺍﻟﻤﻔﺭﻭﺽ ﺘﻭﺍﺠﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ 
                                         
 .462ﺹ  ،3991 ﻋﻤﺎﻥ، ،2 ﻟﻠﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ،ﻁﺔﺍﻟﻤﺅﺴﺴ. ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲﺴﻤﻴﺭ ﺤﺴﻭﻥ،  
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ﻴﻤﻜﻥ ﺤﺴﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺒﻘﺴﻤﺔ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻐﺎﺌﺒﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻟﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭ
  :ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﻜﻤﺎ ﻤﻭﻀﺢ ﺒﺎﻟﺼﻴﻐﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  = ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ
             
  ﻭﻴﺴﻤﺢ ﻟﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺒﺎﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﻤﻭﺍﻅﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻨﺘﻅﺎﻤﻬﻡ ﻓﻲ 
  3ﻘﺩﺭ ﺒـﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻪ ﺒﺎﻟﻤﻌﺩل ﺍﻟﻤﻘﺒﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﻴ% 
ﻓﻔﻲ ﺤﺎل ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﻘﺒﻭﻟﺔ، ﺫﻟﻙ ﻟﺩﻴﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ 
ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ . ﻭﺍﻟﻔﻭﻀﻰ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل
  . ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ 
ﻴﺤﺴﺏ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺤﺼﺭ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﻴﺎﻡ ﻟﻠﻐﻴﺎﺏ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ : ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ
ﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺭﻀﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﺔ، ﻭﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﻌﻁﻼﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻷﺴﺒﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ 
ﻭﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﻀﻴﺔ ﻭﺇﺼﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭ، ﻭﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺩﻭﻥ ﺇﺫﻥ ﻭﻴﺤﺴﺏ ﻫﺫﺍ 
ﻭﻴﻜﺘﺏ . ﻴﻭﻡ ﻭﻨﺴﺒﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺇﺠﻤﺎﻟﻲ ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﺔ/ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﺎﻤل 
  : ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  =ﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻤ .
  :ﺤﻴﺙ
  A.ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل*ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﺭﺍﺤﺎﺕ ﺍﻷﺴﺒﻭﻋﻴﺔ :
 B ﻋﺩﺩ+ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻌﺭﻀﻴﺔ + ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ :
ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺇﺼﺎﺒﺎﺕ +ﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﻀﻴﺔ + ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﻭﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ 
  .ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل*ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭ ﻭﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺒﺩﻭﻥ ﺇﺫﻥ+ ﺍﻟﻌﻤل 
                                         
 .022ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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  C=A+B.ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ+
 ﻴﻭﻤﻪ 563ﻭﻨﺤﺴﺏ ﺃﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺒﺈﻴﺠﺎﺩ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﺔ ﻤﻀﺭﻭﺒﺎ ﻓﻲ 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻌﺩل ﻟﻠﻐﻴﺎﺏ . ﺒﻌﺩ ﺍﺴﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻐﻴﺎﺏ
 ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻟﻠﻌﺎﻡ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁﺔ ﻟﺒﺘﻲ ﻴﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺤﺩ ﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﻤﻥ
  .ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻟﻀﺒﻁ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺸﺅﻭﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻭﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻗﺴﻤﺔ ﻋﺩﺩ ﺍﻷﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﻔﻘﻭﺩﺓ 
ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﺨﻼل ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺒﻴﻥ ﻓﻲ 
   :ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  =ﻡ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎ
                    
ﺇﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺎﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺤﺭﻜﺔ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ 
 ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻜﻔﺅﺓ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻨﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﺅﺨﺫ ﻋﻠﻰ
  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﻫﻭ ﺇﻋﻁﺎﺅﻫﺎ ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻀﻠﻠﺔ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻋﺩﻡ ﺩﻗﺔ ﻭﺼﺤﺔ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ
ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺎﺩﻱ . ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺘﺤﻴﺏ ﻟﻤﺩﺓ ﺴﻨﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ. ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﺤﺴﺎﺏ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻤﺩﺓ ﺸﻬﺭ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺘﺒﻘﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ 
 ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﺇﺒﺭﺍﺯ ﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﺘﻌﺎﻤل ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺼﻭﺭﺓ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻋﻥ
  .ﻤﻌﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻭﺍﻅﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﺤﺏ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﻫﺎ : ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻅﺒﺔ*
ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻓﻬﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻨﺘﻅﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ 
                                         
 .222ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
 .884ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ،ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 
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 ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻤﻨﻪ ﻓﻲ
 ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺴﻠﻴﻤﺔ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ، ﻓﻴﺘﺄﺨﺭﻭﻥ ﻋﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻭﻴﻌﻁﻠﻭﻥ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻴﺤﺴﺏ 
  :ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻤﻭﺍﻅﺒﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  = ﺍﻟﻤﻭﺍﻅﺒﺔ  ﻤﻌﺩل
               
ﻭﺘﺤﺴﺏ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﻭﺍﻻﻨﺼﺭﺍﻑ ﻟﻠﻭﻗﺕ 
ﻭﻴﺴﻤﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ . ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻊ ﺘﺩﻭﻴﻥ ﺃﻱ ﺘﺄﺨﻴﺭ ﻓﻲ ﺤﻀﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻜل ﻴﻭﻡ
ﻭﺇﺫﺍ ﺘﺠﺎﻭﺯ . ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻤﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل
ﻌﺩل ﺍﻟﻤﻭﺍﻅﺒﺔ ﻟﻠﺭﻗﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻤﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﻤل، ﺴﻴﺘﺄﺜﺭ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﻭﻗﻑ ﻤ
ﺠﺯﺌﻴﺎ ﺃﻭ ﻜﻠﻴﺎ ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻴﺴﻤﺢ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺒﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻨﺘﻅﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﻴﻭﻡ ﻷﺨﺭ ﻭﻴﺒﻴﻥ ﺍﻟﻭﻗﺕ 
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻌﺩﻻﺕ . ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻟﻜل ﻋﻠﻭﻤﺎ ﺘﺤﺘﺎﺠﻪ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﺩ ﺃﺩﻨﻰ ﻟﻠﻴﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل
 ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻠﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻅﺒﺔ ﻓﻲ
  .5ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ 
 ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ *ﺘﻘﻴﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ: ﻨﺴﺒﺔ ﺘﺄﺨﻴﺭ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ*
ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻼﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺴﻲ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻟﻠﺤﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﻐﺭﻗﻪ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﻭﺘﺤﺴﺏ ﻨﺴﺒﺔ 
  :ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ
  =                ﻨﺴﺒﺔ ﺘﺄﺨﻴﺭ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ*
                                         
  .33، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹﺍﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﻗﺕﺼﻼﺡ ﻋﺒﺎﺱ،  
 .ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ ﻫﻲ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺃﺠﺯﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻼﺕ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ* 
 .132ﺹ ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ، ﺍ 
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ﻭﺘﺴﺎﻋﺩ ﻨﺴﺒﺔ ﺘﺄﺨﻴﺭ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﺒﻴﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺨﻁﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ 
ﺎﺯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺃﺨﺫ ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﺄﺨﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻨﺠ
ﻜﻤﺎ ﺘﺴﻤﺢ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ . ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺼﺤﻴﺢ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ
ﻭﻜل ﺫﻟﻙ . ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ، ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺨﻁﻁ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﺤﺴﺏ ﺘﻭﻗﻴﺕ ﺯﻤﻨﻲ ﻤﻌﻴﻥ
   .ﺔﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﺄﺨﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴ
ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻓﻲ : ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ*
ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﺘﺒﺎﻉ ﺒﺭﺍﻤﺞ .  ﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻤﻜﻥﻰﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺴﻌﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﺨﻔﻴﻀﻬﺎ ﺇﻟ
ﻟﻠﺴﻼﻤﺔ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺃﺨﻁﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ 
ﺘﺩﻫﻭﺭ ﺤﺎﻟﺘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﺫﻟﻙ ﺤﺎﻟﺔ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻓﻲ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﺎﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﻤﺼﺎﺏ ﺘ
ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﺘﻨﺘﺎﺒﻬﻡ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺨﻭﻑ ﻭﺍﻟﻘﻠﻕ، ﻭﻴﻨﻌﻜﺱ ﺫﻟﻙ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﺘﺴﺎﻋﺩ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻓﻲ ﺘﺒﺎﺱ ﺍﻷﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻜﺭﺭ 
ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺨﺴﺎﺌﺭ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﻗﻭﻋﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺩﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﻘﻴﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﺩﻻﺕ 
ﻭﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻨﺠﺩ ﻤﻌﺩل ﺘﻜﺭﺍﺭ . ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
   .ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻭﻤﻌﺩل ﺸﺩﺓ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ
ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺤﺼﺭ ﻋﺩﺩ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻌﺕ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻜﻤﺎ : ﻤﻌﺩل ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ*
ﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﻴﺨﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻌﻠﻴ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  = ﻤﻌﺩل ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ
                     
                                         
 
 .555، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻋﻨﺩ ﺍﻟﻐﻔﺎﺭ ﺤﻨﻔﻲ ،  
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ﻴﻘﺼﺩ ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﻌﺩﺕ ﺍﻟﻤﺼﺎﺏ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻟﻌﻼﺠﻬﺎ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل 
ﺇﺠﺎﺯﺓ ﻤﺭﻀﻴﺔ ﻭﻴﺤﻅﻰ ﺒﺎﻟﻤﻠﻴﻭﻥ ﺭﻗﻡ ﺜﺎﺒﺕ ﻟﻌﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺃﻤﺎ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ 
  ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ 
ﻓﻨﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺘﺞ ﻀﺭﺏ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﻋﻤل ﻜل ﻤﻨﻬﻡ، ﺤﺴﺏ 
  . ﺍﻻﻨﺼﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺤﻀﻭﺭﺕﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺘﺴﺠﻴﻼ
ﻭﻴﺒﻴﻥ ﻤﻌﺩل ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻤﺩﻯ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، 
ﻭﺍﺩﺙ ﻭﺘﺤﺴﻨﺕ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﻟﺘﺯﻤﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﻨﺨﻔﺽ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺤ
  .ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ
ﻴﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻤﺎ ﺘﻔﻘﺩﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻹﺼﺎﺒﺔ : ﻤﻌﺩل ﺸﺩﺓ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ*
  :ﻭﻴﺴﺘﺨﺭﺝ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ. ﻋﺎﻤل ﺃﻭ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل
  
  = ﻤﻌﺩل ﺸﺩﺓ ﺍﻹﺼﺎﺒﺎﺕ 
                  
ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻔﻘﻭﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻀﺎﺌﻊ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻺﺼﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ، ﻭﻴﻌﺒﺭ 
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﺘﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﺼﺎﺒﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﺘﻌﻁل ﺍﻟﻌﻤل ﺠﺯﺌﻴﺎ 
ﻜل ﻫﺫﺍ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ . ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻭﺨﺴﺎﺌﺭ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ
ﺫﻟﻙ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻬﻨﻴﺌﺔ ﻅﺭﻭﻑ ﻟ. ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻻﻨﺨﻔﺎﺽ
ﻋﻤل ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﺘﻌﻴﻨﻬﻡ ﻭﺘﻭﻋﻴﺘﻬﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
  (.ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ)ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺠﻨﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﻭﺨﻴﻤﺔ 
                                         
، 3002ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻨﻴل ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺹ. ﺍﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺠﻴﺭﻤﻲ ﺴﺘﺭﺍﻨﻜﺱ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺒﻬﺎ، ﺸﺎﻤﻴﻥ،  
 .701ﺹ
 .901ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ 
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ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ ﺘﺘﻌﺭﺽ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﺭ ﻗﻭﺘﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ : ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل*
ﺔ ﻻﺴﺘﻘﺎﻟﺔ ﺃﻭ ﺘﻘﺎﻋﺩ ﺃﻭ ﻭﻓﺎﺓ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺃﻭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺴﺭﻴﻊ ﺒﻌﺽ ﻤﻨﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺍﻨﻜﻤﺎﺵ ﻨﺘﻴﺠ
ﻭﺘﻠﺠﺄ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻌﺩل . ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﺃﻭ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺠﺩﺩ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺘﻭﺴﻊ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ
ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻐﺭﺽ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ 
  .ﻴﺔ ﺍﻟﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﺴﺭﻴﻌﺔ ﻟﺘﻐﻁ
ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
  :ﻭﻋﺩﻡ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﻜﺘﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  
  = ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل
     
ﻌﻤل، ﻜﻤﺎ   ﻭﻴﺴﻤﺢ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ
ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﻀﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﻴﺎﺴﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺤﺴﺏ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﺒﻤﺎ 
 ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺎﻨﻲ ﺭﻴﻀﻤﻥ ﻟﻬﺎ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍ
ﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺘﺒﺭﺯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ ﻗﻴﺎﺱ . ﻤﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻓﻲ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﻋﻤﻠﻬﺎ
ﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻗﺼﻰ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺘﺒ
  .ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺒﻠﺠﺄ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﻟﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻋﺘﺭﺍﻀﻬﻡ ﻋﻠﻰ : ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ*
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻠﻴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻟﺫﻟﻙ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺄﻤﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ 
ﻬﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﻴﺎﺱ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺘﺠﺎﻭﺯﻩ ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻌﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﻭﺃﻥ ﻨﻀﻊ ﻟ
ﻋﻠﻰ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻬﺎ، ﻻﻥ ﺘﻔﺎﻗﻡ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ 
                                         
ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ . ﺘﺨﻁﻴﻁ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﻁﺎﺭﻕ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻜﻴﻠﻲ، ﻋﻘﻴل ﺠﺎﺴﻡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻤﻭ  
 .792،ﺹ8991ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ،ﺍﻻﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،
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ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﺃﻭ ﺇﻟﻰ ﺇﻀﺭﺍﺏ ﻴﺸل ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
   :ﺔﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺴﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴ
  
  = ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ
  
ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺜﺒﺕ ﺼﺤﺘﻬﺎ 
ﻓﻘﻁ، ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺃﺤﻘﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻜﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﺸﺘﻜﻭﺍ ﻓﻴﻪ، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﺴﺘﺤﺴﻥ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ 
ﻜﻴﻥ ﺤﺘﻰ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﻤﻭﺭﺩﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠ
  .ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻤﺜﻴﻼ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﻴﺴﻤﺢ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻱ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺤل ﻤﺸﺎﻜل 
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﺭﺘﻔﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﺩل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻓﺎﺀ ﺒﺎﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ . ﺍﻟﻌﻤﺎل
ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺤﻔﻴﻅ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻟﺫﺍ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻷﻤﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍ. ﺍﻟﻌﻤﺎل
 ﺍﻟﻌﺎﺩل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻜﺎﻓﺄﺘﻬﻡ ﻡﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻗﺒل ﻭﻗﻭﻋﻬﺎ ﻭﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴ
ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ، ﻷﻥ ﺫﻟﻙ ﺴﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺴﻴﺎﻫﻡ ﻓﻲ 
  .ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ل ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﺭﻀﻨﺎ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌ
ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺘﻘﻴﻴﻡ ﺴﻴﺭ ﻋﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
ﻟﻜﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻏﻴﺭ . ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻨﻭﺍﺘﺞ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل
ﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﻭﺜﻴﻘﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺘﺸﻜل ﻜﻼ ﻤﺘﻜﺎﻤﻼ ﺒﺎﻋﺘ
ﻭﺭﻏﻡ ﺘﻌﺩﺩﻫﺎ ﻭﺘﻨﻭﻋﻬﺎ ﻓﺎﻨﻪ ﻴﻤﻨﺢ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ .  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺴﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺕﺒﺴﻠﻭﻜﻴﺎ
                                         
 .901ﻤﺤﻤﺩ ﺴﻌﻴﺩ ﺴﻠﻁﺎﻥ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
 .142-242ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ.ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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ﺠﻤﻴﻌﺎ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺴﻠﻴﻡ ﻟﻠﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﻜﻼ ﻤﻨﻬﺎ ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ 
  .ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل
  
  : ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤلﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻨﺠﺎﺡ- 4
ﻟﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﻴﺸﺘﺭﻁ ﺘﻭﻓﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﻭﻤﺎﺕ 
ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺃﻥ ﺘﻌﻁﻲ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺼﺤﻴﺤﺔ ﻭﺩﻗﻴﻘﺔ، ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺘﻭﻓﺭ ﻫﻴﻜل 
ﺘﻨﺎﺴﻘﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻌﺎل ﺘﺘﺤﺩﺩ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻭﻤ
ﻭﻜﺫﺍ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻭﻓﺭ ﺨﺒﺭﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻜﻘﻭﺓ ﻭﻓﻌﺎﻟﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺘﻭﺠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻨﺤﻭ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﺀ 
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺩﺭ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺒﺭ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺤﺴﺏ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻴﻌﺘ: ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻫﻴﻜل ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻌﺎل-
ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎل . ﻭﻫﻴﻜل ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻌﺎل ﺃﻭل ﺨﻁﻭﺓ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  :ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ
ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺩ ﺒﺩﻗﺔ ﻭﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ "
ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺤﻴﺙ ﺘﺨﻠﻕ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺘﺩﺭﺠﺎ ﻭﺘﺴﻠﺴﻼ ﻤﻨﻁﻘﻴﺎ 
  .ﺎﺴﻘﺎ ﻤﻊ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏﻭﻤﺘﻨ
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﻤل ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ 
ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﺘﺼﺎﻟﻬﺎ، ﻭﻴﺅﻤﻥ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺘﺩﻓﻕ ﺍﻟﻌﻤل 
                                         
 .722ﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ، ﻤﺭﺠﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ،  
 .33، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﺸﺂﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
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ﺌﺔ ﺍﻷﺠﻭﺍﺀ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺘﻬﻴ
  .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺤﺴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ
ﻤﻥ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺃﻴﻀﺎ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻭﺍﻓﺭ : ﺨﺒﺭﺍﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ-
ﺨﺒﺭﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺒﺎﻻﻗﺘﻨﺎﻉ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻓﻲ 
ﻭﻨﺸﻴﺭ ﻤﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ . ﻭﺒﺜﻘﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، 
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﻟﻤﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺎﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺤﺴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ 
  .ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻟﻠﺴﻴﺭ ﺍﻟﺤﺴﻥ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ
ﻟﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺭﺒﻁ ﻭﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﻫﺫﺍ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻌﺎ
ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻴﻤﺎ ﻭﺃﻥ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺼﻴﺎﻨﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، 
، *ﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﺤﻴﺙ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﺼ
ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻁﺒﻘﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺼﻴﺎﻨﺔ ﻟﻠﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻜﻠﻤﺎ ﺘﺤﺴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﺤﻘﻘﺕ 
 .6ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ
ﻴﻤﺜل ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ : ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺩﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ
  .ﻌﻴﻥﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺒﺫﻟﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻤﻨﺘﻭﺝ ﻤ
  .ﻭﺘﻤﺜل ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺜﻤﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﺽ ﺍﻟﻤﺩﻓﻌﺔ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ
ﻟﺫﺍ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺃﻥ ﺘﻘﻭﻡ . ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
  :ﺒﻤﺭﺍﻗﺒﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻅﻡ ﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺎﻵﺘﻲ
                                         
 .601، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،  
 .88ﺹ ﺴﻌﻴﺩ ﻴﺱ ﻋﺎﻤﺭ ﻭﺨﺎﻟﺩ، ﻴﻭﺴﻑ ﺍﻟﺨﻠﻑ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، 
 . ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﻼﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﻨﻔﺼﺎﻻﺕﻴﻘﺼﺩ ﺒﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ*
 .88ﺴﻌﻴﺩ ﻴﺱ ﻋﺎﻤﺭ ﻭﺨﺎﻟﺩ ﻴﻭﺴﻑ ﺍﻟﺨﻠﻑ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ، ﺹ  
 .63ﺃﺤﻤﺩ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻤﺼﺭﻱ،ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ  
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 ﻭﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻬﺎ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ-
  .ﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻜﻤﻴﺔ
ﻗﻴﺎﺱ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻀﻊ ﻤﺴﺒﻘﺎ 
  .ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﻋﻥ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ
  .ﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻁﺭﻕ ﻟﻀﺒﻁ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ، ﺃﻱ ﺇﺒﻘﺎﺌﻬﺎ ﺒﺎﻟﺘ-
ﻭﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﻤﺤﺎﺴﺏ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﺎ ﺤﻘﻘﺘﻪ ﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺇﻨﺠﺎﺯﺍﺕ 
ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ ﻟﻬﺎ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ، ﻴﺘﻌﻴﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﻨﺩﺌﺫ ﺃﻥ 
ﻭﻤﻥ ﻀﻤﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ 
ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻭﺠﺩ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﺩﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺤﻴﺙ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﻘﻠﺼﻬﺎ 
ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﺤﻤل ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻤﺜل ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ . ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻀﺒﻁ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ
ﻭﻜل ﻫﺫﻩ . ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻟﺘﺠﻨﺏ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺒﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ
ﻟﺫﻟﻙ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺴﺘﻁﺎﻋﺕ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﻜﻠﻤﺎ ﺘﻤﻜﻨﺕ . ﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺘﺘﺤﻤﻠ
  .ﻤﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩﻫﺎ
ﻭﺒﻘﻴﺎﻡ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ﺒﺎﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺘﻀﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﺩﻡ ﻫﺩﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ 
ﺒﺌﺔ ﺤﻴﺙ ﺘﺤﺜﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻜﻤل ﻭﻴﻪ، ﻭﻻ ﺒﺩ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺼﺩﺩ ﻤﻥ ﺘﻌ
ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻭﺘﺤﺴﻴﺴﻬﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻓﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﻻ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﻭ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﻨﺨﻔﻀﺕ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﻤﻌﻬﺎ 
ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻭ ﻀﻤﺎﻥ ﻟﺒﻘﺎﺀ ﻭﻨﻤﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  .ﺒلﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘ
  
                                         
 .751ﺹ ،8991،ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،ﺍﻟﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ .ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑﻜﻤﺎل ﺃﺒﻭﺯﻴﺩ ﺨﻠﻴﻔﺔ، 
 .631ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹ 
 .18ﺹ ،1002ﺩﺍﺭ ﺼﻔﺎﺀ،ﻋﻤﺎﻥ،. ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔﻤﺄﻤﻭﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺭﻜﺔ ﻭﻁﺎﺭﻕ ﺍﻟﺸﻠﺒﻲ،  
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  : ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ- 5
  :ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ
ﺤﻴﺙ ﻴﺼﻌﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ : ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ-
ﺸﺎﺭﻜﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﺤﺴﺏ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻴﻔﺼل ﺃﺨﺫ ﻜل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻜل ﻓﺌﺔ ﻗﺩ 
  ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
ﻭﺫﻟﻙ ﺭﺍﺠﻊ ﻟﺘﻌﺩﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﻭﻤﻥ : ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻤل-
ﻴﻭﻡ ﻭﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺍﺴﺘﻌﻤﻼ ﻫﻭ ﻤﻘﻴﺎﺱ /ﺸﻬﺭ، ﻋﺎﻤل/ﺴﺎﻋﺔ، ﻋﺎﻤل/ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻋﺎﻤل
  .ﺴﺎﻋﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺩﻗﺘﻪ/ﻋﺎﻤل
ﻫﺫﺍ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻼﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﻤﺜل ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ، : ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺠﻤﻊ ﺃﺯﻤﻨﺔ ﺍﻟﻌﻤل-
ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺴﺎﻭﻱ ﻓﻲ ﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺫﻟﺘﻪ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺅﺜﺭ 
  .ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﺘﺒﺭﺯ ﻫﺫﻩ : ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﻤﺎﺜﻠﻪ ﻓﻲ ﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺔ-
  .ﻌﺎﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻀﺢ ﻋﻨﺩ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻨﻭﻉ ﺒﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻭﺃﺴ
  .ﺼﻌﻭﺒﺔ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻵﻟﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ-
ﺼﻌﻭﺒﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﻭﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺩﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ -
  .ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ
 ﻤﻌﻪ  ﻜﻤﺎ ﻻ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻨﺴﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﺎﺨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﻤﻤﺎ ﻴﺼﻌﺏ-
  .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺩﻯ ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ
ﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺭﻏﻡ ﺍﻟﺒﺴﺎﻁﺔ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ، ﺘﺤﺘﺎﺝ 
  .ﺔﺇﻟﻰ ﺠﻬﻭﺩ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﺴﺒﻘﺔ ﻭﺘﺤﻀﻴﺭﻴ
                                         
 .83 ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ،ﺹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ،ﻋﻤﺭ ﻭﺼﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ، ﺇ 
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  :ﺨﻼﺼﺔ
ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺃﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻺﺭﺍﺩﺓ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ 
ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻡ ﺨﺩﻤﻴﺔ، ﻫﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﺄﻗﺼﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﺒﺩﺃ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻜﻡ . ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﺴﺏ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﺎ
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻭ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺒﺄﻗل ﺘﻜﻠﻔﺔ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﻭﻤﻥ 
  .ﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﻟﻙ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ ﺘ
ﻭﺘﺴﻤﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ 
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺤﺴﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﻜﺱ ﻤﺩﻯ 
 .ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﻭﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ
 
 
    
اﻟﺪراﺳﺔ :  اﻟﺮاﺑﻊاﻟﻔﺼﻞ
  اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ
  ﺗﻤﮭﯿﺪ
  اﻹﺟﺮاءات اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺔ: أوﻻ
 ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 1
 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 2
 ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 3
 ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ - 4
  ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ - 5
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﻠﻰ ﺿﻮء اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت: ﺛﺎﻧﯿﺎ
 ﻋﺭﺽ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ - 1
  ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔﺔﺽ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﻋﺭ - 2
   ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔﺔﻋﺭﺽ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴ   -3
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  :ﺘﻤﻬﻴﺩ
  
    ﻴﻌﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺠﺎﻨﺒﺎ ﺸﺎﻤﻼ ﻟﻠﻭﺴﺎﺌل ﻭ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻭ ﺘﻭﺠﻬﻪ ﻹﺘﺒـﺎﻉ 
ﻌﻠﻤﻴـﺔ ﺇﻻ ﺒﻌـﺩ ﺍﻟﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ؛ ﻭ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻻ ﺘﻜﺘﻤل ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟ 
ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴـﺔ ﺒﺎﻻﺴـﺘﻌﺎﻨﺔ 
  .ﺒﺎﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺭﺒﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻨﻅﺭﻱ ﻭ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻴﺩﺍﻨﻲ
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺯﺀ .    ﻭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﻨﺴﻌﻰ ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺼﺤﺔ ﺃﻭ ﺨﻁﺄ ﺍﻟﻔﺭﻭﺽ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ 
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  ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺃﻭﻻ
  ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -1
  :ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ 1-1
  .     ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  : ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ2-1
  .ﺎﻤل ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ    ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌ
  .    ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  .   ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  :ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ -2
 ﻭﻻﻴـﺔ –ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻐﺎﺯﻴﺔ ﻟﺒﻠﺩﻴﺔ ﻁﻭﻟﻘـﺔ : ﻤﻜﺎﻨﻴﺎ 1-2
ﻫـﻲ :  ﺒﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻋﺩﺓ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺃﺠﻨﺒﻴـﺔ 9791 ﺍﻻﺸﺘﻐﺎل ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺸﻬﺭ ﺃﻜﺘﻭﺒﺭ  ﺒﺩﺃ -ﺒﺴﻜﺭﺓ
 ﺍﻟـﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﺴﻭﻴـﺴﺭﻴﺔ LAYALAFLA ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻔﺭﻨـﺴﻴﺔ BACICﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻹﻴﻁﺎﻟﻴﺔ 
 ﻭ ﻗـﺩ ETRES ، ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼـﺔ ECRWZRIEC ، ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺍﻷﻟﻤﺎﻨﻴﺔ  TSIRHC
، ﻭ ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻗﺒل 4891 ، ﺃﻤﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻓﻜﺎﻨﺕ ﺴﻨﺔ 2891ﺃﻜﺘﻤل ﺇﻨﺠﺎﺯﻫﺎ ﻋﺎﻡ 
  . ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻭﺤﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺎﻩ ﺍﻟﻤﻌﺩﻨﻴﺔ 8891ﻋﺎﻡ 
:  ﻤﺘﺭ ﻤﺭﺒﻊ ؛ ﺘﻀﻡ ﺜﻼﺙ ﻨﻘﺎﻁ ﺒﻴـﻊ ﻫـﻲ 416.36  ﺘﺘﺭﺒﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ 
ﺴـل، 002ﻭ ﺘﻀﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺭﺒﻊ ﺃﺤﺠﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻐﺎﺯﻴﺔ . ﻁﻭﻟﻘﺔ، ﺒﺴﻜﺭﺓ ، ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
ﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻴﺎﻩ ﺍﻟﻤﻌﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﻁﺤﺔ، ﻤﻴﺎﻩ ﻤﻌﺩﻨﻴﺔ ﻏﺎﺯﻴﺔ ،  ﺴل ﺒﺎﻹﻀ 001 ﺴل، 57 ﺴل ، 33
  .ﺍﻟﺦ...ﻋﺼﻴﺭ
  :ﺒﻌﺩ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻤﺭﻭﺭﺍ ﺒﻤﺭﺤﻠﺘﻴﻥ: ﺯﻤﻨﻴﺎ 2-2
ﺤﻴﺙ ﺃﺠﺭﻴﻨﺎ ﺯﻴﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻤﻘﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭ ﺫﻟﻙ ﻟﻠﺤـﺼﻭل ﻋﻠـﻰ ﺇﺫﻥ ﺒﺎﻟـﺴﻤﺎﺡ :   ﺍﻷﻭﻟﻰ
  .0102 ﺠﻭﺍﻥ 61ﻭﻡ ﻭ ﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻴ. ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
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ﺃﺠﺭﻴﻨﺎ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻊ ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﺜﻡ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ، ﻭ ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ : ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ
  .0102 ﺠﻭﺍﻥ 12ﻴﻭﻡ 
ﻭ ﻗـﺩ ( ﺍﻟﺫﻜﺭ ﻭ ﺍﻷﻨﺜﻰ ) ﻴﺸﻤل ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ : ﺒﺸﺭﻴﺎ 3-2
  .ل ﻋﺎﻤ45ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻌﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁﺔ ﻗﻭﺍﻤﻬﺎ 
  
  : ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ-3
  ﺇﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ؛ ﻭ ﻨﻅـﺭﺍ 
ﻟﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴـﺔ ؛ ﻓـﺈﻥ 
ﻟﺫﻱ ﻴﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍ" ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ " ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﺭﺘﺄﻴﻨﺎﻩ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﻭ 
ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻡ ﻟﻭﺼﻑ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻭ ﺘﺼﻭﻴﺭﻫﺎ ﻜﻤﻴﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ : " ﺃﻨﻪ
ﻓﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ."ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﻭ ﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻭ ﺇﺨﻀﺎﻋﻬﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻗﻴﻘﺔ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨـﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔـﺔ 
ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺒﻭﺼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻬـﺎ ﻭ 
ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﺎ ﻤﻊ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺩﻯ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻔـﺴﻴﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨـﺔ ﻭ 
  : ﻭ ﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻤﺭﻭﺭﺍ ﺒﻤﺭﺤﻠﺘﻴﻥ ﺘﻤﺜﻠﺘﺎ ﻓﻲﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﻌﻤﻕ 
ﺅﺸﺭﺍﺕ ﻭ ﻤﻼﻤﺢ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻤﻨـﺎ ﺒـﺈﺠﺭﺍﺀ ﺤﻭل ﻤ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 
ﺒﺤﺙ ﻤﻜﺘﺒﻲ ﻭ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻲ ، ﻭ ﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﻌﺩ ﺘﺤﺩﻴـﺩ ﻭ ﻀـﺒﻁ ﺃﺩﻭﺍﺕ 
  .ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ
ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﺤﻭﻴـل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨـﺎﺕ :ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 
ﺍﻭل ﻭ ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴـﻁﺎﺕ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻜﻤﻴﺔ، ﻭ ﺫﻟﻙ ﺒﺠﺩﻭﻟﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﺩ 
 . ﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ2Kﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ 
                                         
 .423، ص6002دار اﻟﻤﺴﯿﺮة، ﻋﻤﺎن، .  ﻣﻨﺎھﺞ اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ وﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲﺳﺎﻣﻲ ﻣﻠﺤﻢ، (1)
 .32، ص 0002دار اﺑﻦ ﺣﺰم، ﺑﯿﺮوت، . ﻛﺘﺎﺑﺔ اﻟﺒﺤﺚ وﺗﺨﻄﯿﻂ اﻟﻤﺨﻄﻮﻃﺔﻋﺒﺪ اﷲ اﻟﻜﻤﺎﻟﻲ،  
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ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺤﺩﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻥ ﻓﺭﺩﺍ ﺃﻭ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭ : ﻤﻨﻬﺞ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ 
ﺎﺒﻠـﺔ ﻜـﺄﺩﺍﺓ ﻟﺠﻤـﻊ ﻫﻲ ﺃﺩﺍﺓ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻜﺸﻑ ﻟﻨﺎ ﻋﻥ ﻭﻗﺎﺌﻊ ﺤﻴـﺎﺓ ﺍﻟﻔـﺭﺩ، ﻤـﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﻤﻘ 
 .ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
 ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﺭﻜﺎﺌﺯ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ ﻴﺘﻡ :ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ-4
 .ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺼﺩﻕ ﺃﻭ ﺨﻁﺄ ﺍﻟﻔﺭﻭﺽ
ﺠﺯﺀ ﻤﻌﻴﻥ ﺃﻭ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﺼﻠﻲ، ﺜﻡ ﺘﻌﻤﻡ » ﻭ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ 
ﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﺸﺨﺎﺼﺎ ﻜﻤﺎ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﺤﻴﺎﺀ ﺃﻭ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻜل، ﻭﻭ 
  .«ﺸﻭﺍﺭﻉ ﺃﻭ ﻤﺩﻨﺎ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ 
 ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻤﺜﻴﻠﻴﺔ ﻟﻤﺠﺘﻤـﻊ ﺍﻟﺒﺤـﺙ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻑ  ﻭ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺓ ﻁﺭﻕ ﻻﺨﺘﻴﺎﺭﻫﺎ
ﻊ ﺍﻟﻤﻔـﺭﺩﺍﺕ   ﻭ ﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺒﺴﻴﻁﺔ، ﻨﻅـﺭﺍ ﻷﻥ ﺠﻤﻴ  ـ
ﺃﻭ ﻜﺒﻴـﺭ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨـﺎ ) ﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﻭ ﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻭ ﻋﺩﺩﻫﺎ ﻗﻠﻴـل 
ﻭ ﻗﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻴﻨﺎﺼﻴﺏ ﺃﻭ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻗﺼﺎﺼﺎﺕ ﺍﻟﻭﺭﻕ؛ ﺤﻴﺙ ( ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺍﻟﻜﺎﻤل 
ﺴﺠﻠﻨﺎ ﺃﺴﻤﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺃﺭﻗﺎﻡ ﻤﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻁﺎﻗﺎﺕ ﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ، ﺜﻡ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺨﻠـﻁ 
ﻴﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺤﺘﻰ ﻴﺨﺘﻔﻲ ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ، ﺒﻌﺩﻫﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺎﺨﺘﻴـﺎﺭ ﻋـﺩﺩ ﻤـﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺎﺕ 
ﺍﻟﺒﻁﺎﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻜﻠﻬﺎ ﺒﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﻔﺭﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻠـﻎ 
  : ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ%53.86:  ﻋﺎﻤﻼ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻤﺌﻭﻴﺔ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺒـ97 ﻋﺎﻤﻼ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ 45ﻋﺩﺩﻫﺎ 
  %001  ـــــــ97
                  % 53.86     = 001 × 45=               ﺱ                       
  ـــــــ ﺱ؟45    
  
                                         
 .711رﺷﯿﺪ زرواﺗﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص  
  
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  : ﻭ ﻗﺩ ﺘﻀﻤﻨﺕ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲ
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺴﻥ(: 9)  ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻡ.ﺕ  ﻡ  %  ﺕ  ﺍﻟﻔﺌـــــــﺎﺕ
  55  5.72  07.3  2   [03 ـ52] 
  031  5.23  04.7  4   [53 ـ03] 
  5.211  5.73  55.5  3   [04 ـ53] 
  524  5.24  15.81  01   [54 ـ04] 
  566  5.74  29.52  41   [05 ـ54] 
  5.775  5.25  73.02  11   [55 ـ05] 
  575  5.75  15.81  01   [06 ـ55] 




  .ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ: ﺱ :  ﺤﻴﺙ
  .ﻤﺠﻤﻭﻉﺭﻤﺯ ﺍﻟ:        
  .ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻔﺌﺔ:        ﺕ  
  .ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻔﺌﺔ:        ﻡ  
  .ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ:        ﻥ 
  
  : ﻭ ﻤﻨﻪ
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ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺴﻥ ﺃﻥ ( 1)ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 ﺴﻨﺔ ﺒﻨﺴﺏ ﻤﺌﻭﻴﺔ 55 ﻭ 05 ﺴﻨﺔ ﻭ 05  ﻭ 54ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻡ  ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺴﻥ 
  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﻔﺌﺘﻴﻥ ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ % 73.02  ﻭ %  29.52ﻴﺔ  ﻤﺘﺘﺎﻟ
ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺤﻴﺎﺘﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻔﺘﺢ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺃﺨﺭﻯ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻜﻤﺠﺎل ﻟﻠﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻹﺤﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ، ﻭ ﻜﺫﺍ ﻓﺘﺢ ﻤﺠﺎل ﺘﺸﻐﻴل ﻴﺩ ﻋﺎﻤﻠﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل 
 ، ﻭ ﻤﺎ ﻨﺴﺘﺸﻔﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ % 15.81 ﺴﻨﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 06 ـ 55 ﻭ 54 ـ 04ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻓﺌﺘﻲ  
  . ﻋﺎﻤﺎ04ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﻨﻬﻡ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ 
 04 ـ 53  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻓﺌﺔ % 04.7:  ﺴﻨﺔ ﻓﺘﻘﺩﺭ ﻨﺴﺒﺘﻬﺎ ﺒـ 53 ـ 03ﺃﻤﺎ ﻓﺌﺔ       
ﺴﺒﺘﻬﺎ  ﺴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﻠﻐﺕ ﻨ  ـ03 ـ 52 ، ﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﺌﺔ % 55.5: ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩﺭﺕ  ﻨﺴﺒﺘﻬﺎ ﺒـ
   ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻔﺴﺭ ﺃﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻓﺭﺼـﺔ ﻋﻠـﻰ % 7.3: ﺒـ
ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻁﻭﻴل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺅﻫﻼﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠـﻰ 
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ
 ﺴـﻨﺔ ﻷﺴـﺒﺎﺏ ﻗـﺩ ﺘـﺭﺘﺒﻁ 52ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﻡ ﺘﺸﻤل ﻓﺌﺔ ﺃﻗل ﻤﻥ     ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ 
ﺒﺎﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﻟﻠﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺴﻤﺢ 
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  :ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ( 01: )ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ
  %  ﺕ  ﺍﻟﻤﺴﺘـــــﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ
  18.41  8  ﻟﻤﺴﺘﻭﻯﺩﻭﻥ ﺍ
  18.41  8  ﺍﺒﺘﺩﺍﺌﻲ
  30.73  02  ﻤﺘﻭﺴﻁ
  15.81  01  ﺜﺎﻨﻭﻱ
  18.41  8  ﺠﺎﻤﻌﻲ
  %001  45  ﺍﻟﻤﺠﻤـــــــــــــــــﻭﻉ
  
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﺒﻴﻥ ﺃﻋﻼﻩ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻴﺸﻜﻠﻭﻥ 
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ  ﻭ ﺜﻡ 15.81 ﺜﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻱ ﺒﻨﺴﺒﺔ % 30.73ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻨﺴﺒﺔ 
 ﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ 18.41: ﻭ ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻲ ﻭ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﺩﻭﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺘﻘﺩﺭ ﺒ  ـ
ﻭ ﻫﺫﺍ .  ﻭ ﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻗﻭﺭﻨﺕ ﺒﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 15.81ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻱ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﺎ ﻴﻠﻔﺕ ﺍﻻﻨﺘﺒﺎﻩ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﺩﺨﺎل ﻴﺩ ﻋﺎﻤﻠﺔ ﻤﺅﻫﻠﺔ ﺃﻭ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴـﺔ ﻟﺘﺤـﺴﻴﻥ 
  .ﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎلﻤ
  ﻭ ﺘﻌﺒﺭ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴـﺔ 
ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺘﺭﻜﻴﺯﻫﺎ ﻋﻠـﻰ ﻨﻅﻴﺭﺘﻬـﺎ 
ﺘﻤﺩ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴـﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ، ﻭ ﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻌ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻴﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ؛ ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﻭ ﺒﺎﻟﻔﻌل ﻓﺈﻥ ﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻨﺎ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺘﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺘـﻲ . ﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ 
ﺍﺕ ﻴﺅﺩﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻤﻌﻅﻤﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎل ﺒﺴﻴﻁﺔ ﻭ ﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ ﻭ ﻻ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻤﻬـﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻗـﺩﺭ 
ﻓﻜﺭﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻭ ﺃﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻫﻲ ﻓﻲ ﻤﻌﻅﻤﻬﺎ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺒﺴﻴﻁﺔ 
ﻭ ﺴﻬﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل، ﻭ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﺃﻥ ﻴﺘﻘﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻭ ﻫـﺫﺍ ﻤـﺎ ﻴـﺅﺜﺭ 
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ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺨﺎﺼﺔ ﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺘﻁﻠﻊ ﺇﻟـﻰ ﺘﺤـﺩﻴﺙ 
  .ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻘﺭﻴﺏﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ ﺇﻨﺘﺎﺠﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
  .ﻴﺒﻴﻥ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل(: 11)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻡ.ﺕ  ﻡ  %  ﺕ  ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ
  5  5.2  7.3  2  [5ﻋﺎﻡ ـ ]
  51  5.7  7.3  2  [01 ـ 5]
  57  5.21  11.11  61  [51 ـ 01]
  5.722  5.71  70.42  31  [02 ـ 51]
  522  5.22  15.81  01  [52 ـ 02]
  055  5.72  30.73  02  [03 ـ 52]
  5.23  5.23  58.1  1  [53 ـ 03]
  5511    % 001  45  ﺍﻟﻤﺠﻤـــﻭﻉ
 
   =                 ﺱ
  
  
ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﻤﺩﻭﻥ ﺃﻋﻼﻩ ﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﺄﻗﺩﻤﻴﺔ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﻤﻌﺘﺒﺭﺓ 
 ﺴﻨﺔ ، ﺘﻠﺘﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﺩﺓ 03 ـ 52  ﻟﻤﺩﺓ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ %30.73ﺒﻨﺴﺒﺔ
 ﻭ %15.81ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 52 ـ 02) ،ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ﻓﺌﺔ % 70.42ﺴﻨﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 02 ـ 51)ﻗﺩﻤﻴﺘﻬﻡ ﺃ
ﻭ ﻫـﺫﺍ ﺃﻤـﺭ .  ﺴـﻨﺔ 51ﻤﺎ ﻴﻼﺤﻅ ﻫﻨﺎ ﻫﻭ ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻨﺼﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺘﻔﻭﻕ ﻤﺩﺓ ﺃﻗﺩﻤﻴﺘﻬﻡ 
ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻹﻟﻤـﺎﻡ . ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ 
 ( 51   ـ01)ﺃﻤﺎ ﻓﺌﺔ . ﻟﻲ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﺫﺍ ﺘﻡ ﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡﺒﺠﻤﻴﻊ ﺨﻠﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎ
  اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ اﻟﺮاﺑﻊ                                                                                          اﻟﻔﺼﻞ 
 
 831   
  7.3ﺒﻨـﺴﺒﺔ ( 5ﻋﺎﻡ ـ ) ﻭ ﻓﺌﺔ  ( 01 ـ 5) ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ﻓﺌﺔ % 11.11: ﻓﺘﻘﺩﺭ ﻨﺴﺒﺘﻬﺎ ﺒـ
 ﻓﻬﻡ ﺸﺒﺎﺏ ﻭ ﻓﻲ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺇﺫ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ %
ﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﺒﻤﺎ ﻴﺨﺩﻡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﻴﺤـﺴﻥ ﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﻁﻭﻴل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻜﻭﻴﻨﻬﻡ ﻭ 
  ﻤﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ
  
  :ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ-5
  : ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ-1-5
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺘﻠﺯﻡ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻨﻬﺞ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻓﺈﻥ ﻫﺫﺍ 
ﺫﺍ ﺍﻟﻤـﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺨﺘـﺎﺭ ﻭ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻴﻠﺯﻡ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺃﻭ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻟﻬ 
  .ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ
  :   ﻭ ﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻫﻲ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﻋﻨﻬﺎ، ﻭ : ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ -       
ﻻﺠﺘﻤـﺎﻋﻴﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺍ" ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﺇﺤﺴﺎﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺇﺤﺴﺎﻥ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﻭ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﻭﻥ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻘل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴـﺯﻭﺩ 
  ......"ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
  ﻭ ﻗﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻋﺭﺍﺽ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌـﺔ 
ﻟﺫﻱ ﻴﺤـﻀﻰ ﺒـﻪ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻪ؛ ﻫل ﻫﻲ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺃﻡ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ؟ ﻭ ﻜﺫﺍ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺤﻤﺎﺱ ﺍ 
ﻓﺎﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﺩﺍﺓ ﻻ ﻴﺴﺘﻬﺎﻥ ﺒﻬﺎ  ﺴﻴﻤﺎ . ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺯﺍﺓ ﻤﻊ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺨﻤﻭل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻨﻭﻥ ﻤﻨﻬﺎ 
  ( .ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ) ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﺭﺽ ﻟﻠﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ 
ﻫﻲ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻭﺴﺎﺌل ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ، ﻭ ﻗـﺩ :  ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ -       
ﻤﺤﺎﺩﺜﺔ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﻓﺭﺩ ﻤﻊ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺒﻬﺩﻑ ﺤـﺼﻭﻟﻪ " ﻋﺭﻓﻬﺎ ﺃﻨﺠﺭﺱ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
                                         
 .39، ص1891دار اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ، ﺑﯿﺮوت، . اﻷﺳﺲ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﯿﺔ ﻟﻤﻨﺎھﺞ اﻟﺒﺤﺚ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲاﺣﺴﺎن ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺲ،  
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ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺒﺤﺙ ﻋﻠﻤﻲ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴـﻪ 
  ."ﻭ ﺍﻟﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﺝ
   ﻭ ﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺍﻟﻤﻘﻨﻨﺔ ﻤﻊ ﺇﺩﺍﺭﻴﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﻗﺩ ﺘﻀﻤﻨﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺜﻼﺙ ﻤﺤﺎﻭﺭ 
  :ﺘﻲﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ ﺍﻵ
  . ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ-                          
  . ﻤﺤﻭﺭ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ-                          
  . ﻤﺤﻭﺭ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ-                          
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﻀﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺘﻭﺠـﻪ ﺇﻟـﻰ "ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ : ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ -       
  ." ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺃﻭ ﻤﺸﻜﻠﺔﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
  ﻭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎﻩ ﻴﻘﻴﺱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺴﻡ ﺒﻬـﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ﻭ 
  ...ﺩﺍﺌﻤﺎ، ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﺃﺒﺩﺍ:  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭ ﺘﺘﻡ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻓﻕ ﺜﻼﺙ ﺒﺩﺍﺌل ﻫﻲ
ﺤﺙ ﻭ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﻀـﻭﻉ،   ﻭ ﺒﻌﺩ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺒ 
  : ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺈﻋﺩﺍﺩ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻟﻼﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭ ﻗﺩ ﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻤﺭﻭﺭﺍ ﺒﺜﻼﺙ ﻤﺭﺍﺤل ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻶﺘﻲ
ﻗﻤﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺒﺼﻴﺎﻏﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺒﻠـﻎ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ  -       
 ﻤﻨﻬﺎ ﻻ ﻴﻘـﻴﺱ ﻭ ﺒﻌﺩ ﺘﺠﺭﻴﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﺠﺩﻨﺎ ﺃﻥ ﺒﻌﻀﺎ .  ﺴﺅﺍﻻ 94ﻋﺩﺩﻫﺎ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻌﺩﻴﻠﻬﺎ
ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺼﺩﻕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﺃﻱ ﻫل ﻴﻘـﻴﺱ : ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺘﺠﺭﻴﺏ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ     
ﻓﻌﻼ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﻭ ﻗﺩ ﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻋﺭﻀﻪ ﻋﻠـﻰ ﻋـﺩﺩ ﻤـﻥ 
ﺎﻏﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ، ﻭ ﺇﻟﻐﺎﺀ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ، ﻭ ﻗﺩ ﺩﺍﺭﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﺼﻴ 
  .ﻤﻨﻬﺎ، ﻭ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﻡ ﺘﻡ ﺘﻌﺩﻴل ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
                                         
، 2دار اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ، ط. ﻄﻮات اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ ﻹﻋﺪاد اﻟﺒﺤﻮث اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔاﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ، اﻟﺨﻣﺤﻤﺪ ﺷﻔﯿﻖ،  
 .57، ص 2991
 .281، ص 2891دار اﻟﻨﮭﻀﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﺑﯿﺮوت، . ﺗﺼﻤﯿﻢ اﻟﺒﺤﻮث اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ﻧﺴﻖ ﻣﻨﮭﺠﻲ ﺟﺪﯾﺪﺣﺴﻦ اﻟﺴﺎﻋﺎﺗﻲ،  
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   ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺼﺩﻕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻋﺘﻤﺩﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﺠﺯﺌﺔ ﺍﻟﻨﺼﻔﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻤﻨﺎ ﻤـﻥ ﺨﻼﻟﻬـﺎ 
، ﻭ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺤـﺴﺎﺏ (ﺹ)ﻭ ﺃﺨﺭﻯ ﺯﻭﺠﻴﺔ ( ﺱ)ﺒﺘﻘﺴﻴﻡ ﺃﻭ ﺘﺠﺯﺌﺔ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻓﺭﺩﻴﺔ 






 ﻓﺒﻌﺩ ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ ﻭ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻭ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺏ، ﻗﻤﻨـﺎ ﺒﻭﻀـﻊ :ﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ  -       
: ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﻠﻎ ﺴﺅﺍﻻ ﻤﻭﺯﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺒﻊ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤـﻭ ﺍﻟﺘـﺎﻟﻲ 
  . ﻤﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺜﻼﺙ ﺃﺴﺌﻠﺔ: ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﻴﻘﺎﺒل ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔـﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ ﻭ:      ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل 
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﻭ ﻴﻘﺎﺒل ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ :      ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ ﻭ ﻴﻘﺎﺒل ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅ :      ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﺇﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ ﻟﻬﻭ ﺃﻤﺭ ﻀﺭﻭﺭﻱ : ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ      
ﻻﺴﺘﻜﻤﺎل ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻤﺕ ﻟﻼﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﺴﻊ ﺒﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺜـﺎﺌﻕ ﻤﻨﻬـﺎ ﺠـﺩﻭل 
ﻟﺩﻗﺔ ﻭ ﺇﻟﺦ ﻗﺼﺩ ﺘﺤﺭﻱ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍ....ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ، ﺠﺩﻭل ﺍﻷﺠﻭﺭ، ﺠﺩﻭل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، 
ﺍﻟﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﻭ ﻗﺩ ﺃﻓﺎﺩﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﻭ ﻜﺫﺍ ﻓﻲ 
ﺍﺴﺘﺨﺭﺍﺝ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺒﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻭ ﺒـﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻭ 
  .ﺇﻟﺦ... ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
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ﻟﺠﺄﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴـﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤـﺼﺎﺌﻴﺔ :  ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ 2-5
  :ﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲﺘ
 .001 ×    ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ:ﻭ ﺘﺤﺴﺏ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ( %)ﻴﺭﻤﺯ ﻟﻬﺎ ﺒﺎﻟﺭﻤﺯ : ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ -  
                                                                                     
  .ﻴﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩﻫﺎ: ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ -
   .ﻤﺞ ﺍﻟﻘﻴــﻡ= ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ 
                                                  
ﻫﻭ ﺍﻟﺠﺫﺭ ﺃﻟﺘﺭﺒﻴﻌﻲ ﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺭﺒﻌﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻋﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻬﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻭ : ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ 
  :ﻴﺤﺴﺏ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
                     
ﺘﻐﻴﺭﻴﻥ، ﻭ ﻗﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻨﺎ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻅﺎﻫﺭﺘﻴﻥ ﺃﻭ ﻤ : ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
  :ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻴﺭﺴﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺴﺏ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  .ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ= ﺱ : ﺤﻴﺙ
  .ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺯﻭﺠﻴﺔ=        ﺹ 
  
ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻹﺨﺘﻴﺎﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻴﻠﺠﺄ ﺇﻟﻴﻪ ﻻﺨﺘﻴﺎﺭ  : 2ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻜـﺎ 
  : ﺴﺏ ﺒﺎﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ، ﻭ ﻴﺤ
  :     ﺤﻴﺙ   2( ﺕ ﻡ . ﺕ ﻭ )  =  2                               ﻜـﺎ
                                                     ﺕ ﻡ
  .ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻲ: ﺕ ﻭ 
  .ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ: ﺕ ﻡ  
                                         
 .822رﺷﯿﺪ زرواﺗﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص  
 ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ
  ـﺎﻋﺩﺩﻫ
  اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ اﻟﺮاﺑﻊ                                                                                          اﻟﻔﺼﻞ 
 
 241   
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻴﺘﻭﺠـﺏ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﻨﻬﺎﺀ ﻤﻥ 
ﻋﻠﻤﻴﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺨﻁﻭﺓ ﻤﻭﺍﻟﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻋﺭﺽ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ 
  .ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ
  :ﻋﺭﺽ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
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  :ﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤلﻋﻼ
   ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻴﺵ ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ 
ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻭ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﺒﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭ . ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
  :ﻗﺸﻬﺎ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻵﺘﻲﺍﻟﻅﺭﻭﻑ، ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﻨﻨﺎ
   ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺩﻴﻬﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻁﺒﻌﻪ، ﻭ ﻴﺭﻏﺏ ﺩﺍﺌﻤـﺎ ﻓـﻲ ﻤـﺩ 
ﺠﺴﻭﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﺒﻌﺩ ﻤﺭﻭﺭ ﻤﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﻡ ﻴﻜﻭﻨﻭﻥ ﺠﻤﺎﻋـﺎﺕ 
ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻏﻴﺭﻫـﺎ، ﻭ ﺠﻤﺎﻋـﺔ 
ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻬﻴل ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ، ﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻏﻴﺭ 
ﺘﺯﻭﺩﻫﻡ ﺒﺎﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﻤﺤﺎﺴﻥ ﺍﻟﻐﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻤﺴﺎﻭﺌﻬﺎ ﻭ ﺘﻌﻤل ﻋﻠـﻰ 
ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ 
ﻓﻘﺩ ﺘﻀﻊ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻟﻨﻔﺴﻬﺎ ﺃﻫﺩﺍﻓﺎ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ . ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻜﺱ 
ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻭ ﺘﺤﺩﺩﻩ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﻔـﻕ 
ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻟـﺩﻭﺭ ﺍﻟﻬـﺎﻡ . ﻋﻠﻴﻪ، ﻭ ﺒﺫﻟﻙ ﻓﻠﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﻋﻠﻰ ﺃﻋﻀﺎﺀﻫﺎ 
ﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻟﺫﺍ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍ 
ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﻬﻡ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﻘﺎﻟﻴﺩﻫﺎ، ﻭ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬـﺎ ﻭ ﻜـﺫﺍ 
  .     ﺠﻌﻠﻬﺎ ﺃﺩﺍﺓ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻻﻤﺘﻼﻜﻬﺎ ﻭ ﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
ﺍﻟﻌﻤل، ﻭ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ    ﻭ ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺜﻨﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻬﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺠﻌل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ 
ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﺘﻪ ﺇﺠﺎﺒـﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤـﻭﺜﻴﻥ 
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ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤـﺎ ﺃﻜﺩﺘـﻪ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻭ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
ﻤﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻓﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻁﻭل ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺒﺠﺩ ﻭ ﻨﺸﺎﻁ ﻋﻠﻰ ﺃﻤـل  % 47.09ﻨﺴﺒﺔ 
 %18.41ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺘﻭﺝ ﺫﻭ ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻏﻴﺭ ﻤﻌﺘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
 ﻤـﻥ ﻫـﺫﺍ ﺍﺴـﺘﻔﺎﺩﺘﻬﻡ ﻻ ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻷﻤﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ 
 ﺒﺄﻱ ﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﻜﻤﺎ ﻨﻔﻰ ﻋﺎﻤل ﻭﺍﺤﺩ ﺃﻤﺭ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻟﺘﺤﺴﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺴﻥ ﻭ 
 . ﻭ ﺃﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻜﺘﺭﺍﺜﻪ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ%58.1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺫﻟﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
 ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﺭﻀﺎﻩ ﺒﻤﺭﻜﺯﻩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﻭﺭ ﻫﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻤﻨـﻪ ﻭ ﺍﺴـﺘﻘﺭﺍﺭﻩ ﻻﻗﺘﻨﺎﻉﻜﻤﺎ ﺃﻥ 
، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﺘﻔﻘﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻨﺴﺒﺔ ﻪﺩ ﻴﺘ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺠﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺭﺩﻭ 
 ﻤﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻜﻴﻑ ﺫﻟﻙ؟ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴـﺸﻐل ﻤﻨـﺼﺒﺎ %30.78
ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺎ ﻟﺨﻴﺭﺍﺘﻪ، ﻓﺈﻨﻪ ﺒﺫﻟﻙ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻤﻬﺎﻤﻪ ﻭ ﺃﻋﻤﺎﻟﻪ ﺒﺠﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺇﺘﻘـﺎﻥ 
ﻜﺎ ﻭ ﻭﺍﺜﻘﻴﻥ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﺃﻜﺜـﺭ ﺘﻤـﺴ 
 ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﻌﻜﺱ % 69.21ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ، ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ، ﺃﻤﺎ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺏ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻫﺎ ﻋﻥ ﻤﺭﻜﺯﻫﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﻋﺩﻡ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠـﻰ ﻭﻅﻴﻔـﺔ ﺒﺴﺒ
ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺸﻜل ﻴﻌﺎﻨﻲ ﻤﻨﻪ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ ﻓﻬـﻡ 
ﻀﺔ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻷﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻋﻤل ﻤﻔﺭﻭ 
ﻴﺅﺜﺭ ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻠل ﻭ ﺍﻟﻘﻠﻕ ﺃﺜﻨـﺎﺀ ﺘﻭﺍﺠـﺩﻫﻡ ﻓـﻲ 
  .ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡﻤﻨﺎﺼﺏ ﻋﻤل ﻻ ﺘﺘﻔﻕ ﻤﻊ ﺭﻏﺒﺎﺘﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
  30.78ل ﻤﺎ ﻨـﺴﺒﺘﻪ   ﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻓﻘﺩ ﺍﺘﻔﻕ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺔﻭﺩﻴﻤﺭﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻟﻪ ﺃﺜﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ %
ﺫﻭﻱ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻋﺸﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ، ﻓﻬﻡ ﻻ ﻴﺭﻴﺩﻭﻥ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤـل ﻨﺘﻴﺠـﺔ ﻗـﻭﺓ 
ﺩﻓﻌﻬـﻡ  ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴـﺎﺘﻬﻡ ﻭ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ، ﻭ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺩﻭﺭ 
  .ﻀﺎﻋﻔﺔ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻟﻤ
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 ﻓﻘﺩ ﻋﺒﺭﻭﺍ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﻌﻼﻗـﺎﺘﻬﻡ ﺒـﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﺩﺍﺨـل %  11.11   ﺃﻤﺎ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻓﻬﻡ ﻻ ﻴﻨﻅﻤﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻤل ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺤﺩﺍﺜﺔ ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﻡ
 ﺃﻥ ﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻭ ﻤﺩﺤﻪ ﻟﻠﻌﺎﻤل %  33.38   ﻜﻤﺎ ﺍﺘﻔﻕ  ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
ﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻜﻤل ﻭﺠﻪ ﺃﺜﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻪ، ﻓﻬﻡ ﺒـﺫﻟﻙ ﻴـﺯﺩﺍﺩﻭﻥ ﺩﺍﻓﻌﻴـﺔ ﻭ ﺇﺜﺭ ﻗﻴﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤ 
ﺤﻤﺎﺴﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺘﻤﻴﺯ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭ ﻗﺩ ﺍﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻤﺭ ﻤﻊ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺃﻱ ﺒﻨـﺴﺒﺔ 
 ﻓﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻬﻡ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﻡ ﻤﺠﺭﺩ ﺃﺩﺍﺓ ﻟﺭﻓﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﻻ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤـﻥ %  33.33
ﻴﻘﺔ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ  ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ ﻭ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ﻭ ﺃﻱ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘ 
  .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ
  ﺇﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺠﺎﺀﺕ ﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﻟﻤﺎ ﺘﺘﺼﻭﺭﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻅﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﻓﻘﻁ 
ﺍﻟﺠﺯﺍﺌـﺭﻱ  ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ، ﻭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
ﺍﻟﺘﻭﺍﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭ ﺇﻟﻰ ﺴﻤﺎﻉ ﻜﻠﻤﺔ ﺸﻜﺭ ﻭ ﺜﻨﺎﺀ ﺃﻭ ﺘﺸﺠﻴﻊ، ﻭ ﺒﺎﻟﺘـﺎﻟﻲ ﻓـﺈﻥ 
ﺍﻟﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻴﻌﻨﻲ ﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻤـﺴﺘﻭﻯ 
  .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺎﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺃﻤـﺭ ﻤـﺸﺠﻊ ﻭ ﺩﺍﻓـﻊ    ﻫﺫﺍ ﻭﻗﺩ ﺃﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒ 
 ﺃﻥ ﺍﻫﺘﻤـﺎﻡ %  30.78ﻟﺘﺠﻭﻴﺩ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ، ﻓﻔﻲ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﺇﺠﺎﺒﺎﺘﻬﻡ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺸﻜﺎﻭﻴﻬﻡ ﻭ ﺤﻤﻠﻬﺎ ﻤﺤل ﺍﻟﺠﺩ ﻭ ﻋﺩﻡ ﺇﻫﻤﺎﻟﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﺭﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﺸﺠﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤـﻀﺎﻋﻔﺔ 
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﻭ ﺘﻜﺭﻴﺱ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻟﺘﺠﻭﻴﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭ ﺘﺩﻭﺭ ﺃﻏﻠﺏ 
ﻭ ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ... ﺤﻭل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻬﻭﻴﺔ، ﺤﺭﺍﺭﺓ،ﺇﻀﺎﺀﺓ، 
 ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻻ ﻴﻬﺘﻡ ﻷﻤﺭ %  18.41ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ .. ﻤﺜل ﺍﻷﺠﻭﺭ، ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ، 
ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻐﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻐﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺼﻴﺭﻭﺭﺘﻪ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ 
 ﺃﻥ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻭﺝ ﻻ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻐﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻬﻡ ﺒﻘـﺩﺭ ﻤـﺎ %  55.5 ﻨﺴﺒﺔ ﺃﻜﺩﺕ
  .ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ﻭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺘﺠﻬﻴﺯﺍﺕ
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  ﻭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻭﻟﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﻻ ﺘﺠﻌل ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻴـﺸﻌﺭﻭﻥ 
ﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺘﺅﻭل ﺇﻟﻰ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻜﻤـﺎ ﺃﻥ ﻭﻋـﻲ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﻬﻀﻭﻤﻲ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﻭ ﺃﻥ ﻜل ﺍﻻﻤ 
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺨﻁﺭ ﻭ ﻋﻭﺍﻗﺏ ﺘﻌﻁل ﺁﻻﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻤﺭ ﻫﺎﻡ ﺠﺩﺍ ﻭ ﻟﻪ ﺃﺜﺭ ﻜﺒﻴـﺭ ﻋﻠـﻰ ﻨﻔـﺴﻴﺔ 
 ﻤﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋـﻥ ﻫـﺫﺍ %  70.47ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤـل ﻭ ﻋﻠـﻰ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﻁل ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻟﻶﻻﺕ ﻴﺅﺜﺭ ﺒﺸﻜل ﺴﻠﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎ . ﺍﻷﺜﺭ
ﻨﻔﺴﻴﺘﻪ، ﻓﺫﻟﻙ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻔﺸل ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ  ﻋﻤﻠﻪ، ﻓﺘﺘﺭﺍﺠﻊ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، 
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺭﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﺘﻌﻁل ﺍﻵﻟﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﻋﻁﺎﺌﻪ، ﺤﻴﺙ ﻴـﺼﺒﺢ ﺃﻗـل 
ﺤﻤﺎﺴﺘﻪ ﻭﺍﻨﺩﻓﺎﻋﺎ ﻟﻠﻌﻤل ﻭ ﻻ ﻴﻬﻤﻪ ﺸﺄﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﺒـﻪ ﺇﻟـﻰ ﺘـﺭﻙ 
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻋﻭﺍﻗﺏ ﺘﻌﻁل ﺁﻻﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﻋﻠـﻰ   ﻭ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻼ ﺒﺩ ﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺤﻤﻼﺕ ﺘﺤﺴﻴﺴﻴﺔ ﺘﻭﻋﻭﻴﺔ ﻟﺘﺠﻨﺏ ﻗﺩﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻁﺎﻉ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺘﻌﻁل 
ﺁﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭ ﺒﺫﻟﻙ ﺘﻜﻭﻥ ﻗﺩ ﺤﺎﻓﻅﺕ ﻋﻠﻰ ﺴﻼﻤﺔ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻫﻡ ﻭ ﺴﻼﻤﺔ ﻋﺘﺎﺩﻫﺎ، 
  .ﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ ﻭ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﻤﻌﻪ ﺘﺤﺴ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻭﺝ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﻨﺯﻋﺞ ﻋﻨﺩ 
ﺘﻌﻁل ﺍﻵﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻓﻼ ﺒﺩ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﺎﻕ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ 
ﻟﺔ ﻗﺩ ﻴﻌﺭﻗل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺤﺘﻰ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ، ﻭﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺃﻱ ﺘﻌﻁل ﻟﻶ 
  .ﻟﻠﺤﺩ ﺍﻟﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺤﺭﻤﺎﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل % 22.27   ﻭ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﺒﺎﻟﻌﻤﺎل، ﻓﻘﺩ ﺃﺠﻤﻊ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻭﺒﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻔﺎﻀﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻼ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ 
ﺭﻭﻑ ﻭ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻠﻕ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻋﻤل ﻤﺘـﻀﺎﻤﻨﺔ ﻭ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻅ 
 ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻜﺘﺭﺍﺜﻬﺎ %  66.61ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ ﺘﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
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ﻷﻤﺭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻻ ﻴﺘﻤﻨﻭﻥ ﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
  .ﻤﺅﺴﺴﺔﻋﻤل ﻓﻬﻡ ﺤﺩﻴﺜﻭﺍ ﺍﻻﻨﻀﻤﺎﻡ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟ
  .  ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﺜﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﺃﻥ ﻟﺘﺩﺨل ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﻴﻴﻥ %  22.27:      ﻓﻘﺩ ﺍﺘﻔﻕ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﺒﻨﺴﺒﺘﻪ ﺘﻘﺩﺭ ﺒ  ـ
ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻭ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﺜﺭ ﻭﺍﻀﺢ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒـﺔ 
ﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺘﻌﺭﻗل ﺍﻟﺴﻴﺭ ﺍﻟﺤﺴﻥ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ، ﻭ ﺤﺴﺏ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻗ 
 ﻓـﻲ ﺔﺘﺨل ﺒﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺘﺤﻭﻟﺕ ﺒﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻫﻴﺌﺔ ﻏﺭﻴﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ 
ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻨﺸﺄﺕ ﻤـﻥ ﺃﺠﻠﻬـﺎ ﻟﺘﺤـﺴﻴﻥ 
 ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ – ﺒﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ –ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻓﻜل ﻫﺫﺍ 
 ﺃﻥ ﺭﻀﺎ %  44.44ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺌﺘﻬﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻜﺩﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
 .ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻻ ﻴﻜﻔﻲ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ
  ﻭ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﺎﻤل ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺩ ﺍﺠﻤـﻊ 
 ﻤﻥ ﺃﻥ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻟﻬﻡ ﻻ ﺘﺸﻜل ﻋﺎﺌﻘﺎ ﺃﻭ ﺤﺎﺠﺯﺍ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ %  41.84ﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﺒﻨﺴﺒ 
ﻟﻬﻡ، ﻓﻬﻡ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀ ﻭ ﺃﻨﻪ ﻴﺩﺨل ﻀـﻤﻥ ﻭﺍﺠﺒـﺎﺕ ﺍﻟﻤـﺸﺭﻑ 
 ﺃﻥ %  77.52ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻓﻲ ﺤـﻴﻥ ﺃﻜـﺩﺕ ﻨـﺴﺒﺔ 
  .ﺔ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻟﻬﻡ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺤﺎﻓﺯ ﻟﻬﻡ ﻟﻤﻀﺎﻋﻔ
 69.1  ﻭ ﻋﻤﻭﻤﺎ ﻭ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﻟﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﻭ ﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻪ ﺒﺎﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ 
 ﻭ ﻫﻲ ﺍﻨﺤﺭﺍﻓـﺎﺕ 53.0 ﻭ 20.0 ﻭ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ 88.2ﻭ 
ﻀﺎ ﺼـﺩﻕ ﻁﻔﻴﻔﺔ ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻀﻌﻑ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻭ ﻗﻭﺓ ﺍﻹﻨﻔﺎﻕ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﻜـﺩ ﺃﻴ  ـ
  ".ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل: " ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ
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  :ﺍﻟﻌﺭﺽ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻲ
  : ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ– I
    
  
  
ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﺒﻴﻥ ﺃﻋﻼﻩ ﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘـﻲ ﺒﻠﻐـﺕ ﻨـﺴﺒﻬﺎ 
ﺀﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴـﺔ ﻋﻤﺎﻟﻬـﺎ  ﻗﺩﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎ %77.91
ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ 
ﺍﻟـﺦ ... ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺒﺎﻹﺸﻐﺎﻻﺕﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻻ ﻴـﺄﺒﻬﻭﻥ ﻷﻤـﺭ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ %73.3 ﻨﺴﺒﺔ ﺇﻥﻓﻲ ﻋﻴﻥ ﻨﺠﺩ 
 ﻋﺩﻡ ﻤﻜﻭﺜﻬﻡ ﻤﺩﺓ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻬـﻡ ﻻ ﺘﺘـﺄﺜﺭﻭﻥ ﺒﻤﻌﺎﻤﻠـﺔ ﺇﻟﻰﺴﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﻨﻔ
 ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﻨﻔﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺃﻥﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺼﺭﻓﺎﺕ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻨﺠﺩ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻨﺘﺄﺜﺭ ﺒﻌﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﻏﻴﺭ ﻨﻔﺴﻴﺔ
  
  ﻤﻨﺤﻨﻰ ﺒﻴﺎﻨﻲ ﻴﻤﺜل ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل(:31)ﺭﻗﻡ 
 ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ 
  ﺔﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴ
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  .ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
  ﺒﻘﺭﺍﺀﺓ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ 
ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﻁـﺭﻑ 
  33.38ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ، ﻓﻘﺩ ﺃﺠﻤﻊ ﻤﺎ ﻨـﺴﺒﺘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻤﺜل ﺃﺤﺩ 
ﺍﻟﺦ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﺯﻴﺩ ﻓـﻲ ﺩﺭﺠـﺔ ...ﺍﻹﻁﻌﺎﻡ، ﺍﻟﻨﻘل :  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ  ﺃﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ %
ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﻨﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ  ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  ﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺭﻓـﻊ ﻭ ﺘﺤـﺴﻴﻥ 
ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ  ﻤﻥ %  18.41ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻋﺒﺭﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﺎﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﺤﺎﺠﺘﻬﻡ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻓﻅﺭﻭﻓﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ 
ﺠﻴﺩﺓ، ﻭ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﻘﺭ ﺴﻜﻨﻬﻡ ﻗﺭﻴﺏ ﻤﻥ ﻤﻘﺭ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﺤﻭﺠﻬﻡ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ 
ﻤﻁﻠﻕ ﻟﻠﺨﺩﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺍﻟ( ﻋﺎﻤل ﻭﺍﺤﺩ ) % 58.1ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻜﺩﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺴﻜﻥ ﺒﺎﻟﻤﺤﺎﺫﺍﺓ ﻤﻥ ﻤﻘﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻓﺎﻟﻤﻨﺯل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻪ ﺒﻤﺜﺎﺒـﺔ 
ﻤﻘﺭ ﻟﻜل ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻭ ﻫﻭ ﻓﻲ ﻏﻨﻰ ﻋﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘـﻲ ﺘﻘـﺩﻤﻬﺎ 
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻤﻬﻤـﺎ    ﻭ ﻻ ﻴﺴﻌﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺼﺩﺩ ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻭﻋﻬﺎ ﻭ 
  .ﻜﺎﻨﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻌﺩ ﻋﺎﻤل ﻤﻬﻡ ﻭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﺩﻓﻌﻪ ﻗﺩﻤﺎ
 ﻋﻠـﻰ ﺃﻫﻤﻴـﺔ  % 26.97    ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻭﻓﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﻓﺌﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻨـﺴﺒﺔ 
  ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻭﻓﺭ % 26.97ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﻓﺌﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻻﺴـﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻨﻔـﺴﻲ ﻭ ﺍﻻﺒﺘﻌـﺎﺩ ﻋـﻥ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺇﺫ ﻴﻤﻜﻨ 
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ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺈﻅﻬﺎﺭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﻌﻠﻪ ﺃﻜﺜـﺭ ﻋﻁـﺎﺀ ﻭ 
 ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻭ ﺘﺯﻭﻴـﺩﻫﻡ ﺒﺎﻟﻭﺴـﺎﺌل  ﻓﺈﻥ –ﺇﺘﻘﺎﻨﺎ ﻟﻌﻤﻠﻪ، ﻫﺫﺍ ﻭ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ 
ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﻭ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﻜﺘﺎﺒﻴﺔ ﻭ ﻤﻠﺼﻘﺎﺕ ﺘﺤﺫﻴﺭﻴﺔ ﻭ ﻟﻭﺍﺌﺢ ﺩﺍﺨل ﻭﺭﺸﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤـل ﻟـﻪ 
ﺩﻭﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻡ؛ ﻓﻬﻭ ﺃﻤﺭ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺠﺩ ﻭ ﺇﺘﻘﺎﻥ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺘﻭﺝ 
 ﻓﻼ ﻴﻌﺘﻤﺩﻭﻥ % 18.41 ﺃﻤﺎ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺘﻬﻡ –ﺫﻭ ﺠﻭﺩﺓ ﻭ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﺎﻟﻴﺘﻴﻥ 
ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﻤﻥ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﻨﻘل ﺍﻟﺒـﻀﺎﺌﻊ، ﻓﻤـﺩﺓ 
  .ﻤﻜﻭﺜﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﺼﻴﺭﺓ، ﻭ ﻻ ﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﻤﻥ
 59.26  ﻭ ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻭﺴﺎﺌل ﻨﻘل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺯل ﻭ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل؛ ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﻤﺎ ﻨـﺴﺒﺘﻪ 
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻭﻓﺭ ﻭﺴﺎﺌل ﻨﻘل ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺃﻏﻠﺏ ﻫـﺅﻻﺀ  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ %
ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺴﻜﻨﻭﻥ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻨﺠﺩﻫﻡ ﻴﺠﺩﻭﻥ ﺼﻌﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻘل ﺒﻴﻥ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤـل ﻭ 
ﺍﻟﻤﺴﻜﻥ، ﻓﺘﻭﻓﺭ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻨﻘل ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻱ ﻫﺅﻻﺀ ﻴﻨﻔﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻭ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻋـﻥ 
  .ﺍﻟﻌﻤل
 ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻷﻤﺭ ﺘـﻭﻓﺭ ﻭﺴـﺎﺌل ﻨﻘـل  ﻤﻥ ﻻ % 18.41   ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
ﺍﻟﺘـﻲ .......( ﺴﻴﺎﺭﺍﺕ، ﺩﺭﺍﺠﺎﺕ ﻨﺎﺭﻴﺔ، ) ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﺍﻤﺘﻼﻜﻬﻡ ﻟﻭﺴﺎﺌل ﻨﻘل 
  .ﺘﺴﻬل ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻘل
    ﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ، ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﻓﺈﻥ ﻟﻬﺎ ﺃﺜﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﻔـﺴﻴﺘﻬﻡ، ﻻ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺄﺜﺭ ) ﺒﻭ، ﺍﻟﺘﻬﺎﺏ ﺍﻟﺭﺌﺘﻴﻥ، ﺍﻟﺘﻬﺎﺏ ﺍﻟﻤﻔﺎﺼل ﺴﻴﻤﺎ ﺍﻟﻤﺼﺎﺒﻴﻥ ﺒﺎﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﺯﻤﻨﺔ ﻜﺎﻟﺭ 
ﻓﺎﺭﺘﻔﺎﻉ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺭﻁﻭﺒﺔ ﺩﺍﺨل ﻭﺭﺸﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﻨﻘﺹ ﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ ﻭ ( ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 
ﺘﻁﺎﻴﺭ ﺍﻟﻐﺒﺎﺭ ﺘﺅﺜﺭ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﻋﻠﻰ ﺩﺍﻓﻌﺘﻴﻬﻡ ﺇﺫ ﺘﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻘﺒﻠﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤـل 
ﻪ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ، ﺍﻷﻤﺭ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺴﻭﻴﺔ، ﻓﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺠﻭ ﺘﻨﻌﺩﻡ ﻓﻴ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺤﺩﻩ ﻗﻠﻘﻬﻡ ﻭ ﺘﻭﺘﺭﻫﻡ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻓﺄﻏﻠﺒﻬﻡ ﻴﻌﻤل 
  . ﺨﺎﺭﺝ ﻭﺭﺸﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
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 ﺃﻥ ﺤـﺩﺍﺜﺘﻬﺎ % 69.26   ﻭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻵﻻﺕ ﻓﻘﺩ ﺃﺠﻤﻊ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﺒﻨـﺴﺒﺔ 
ﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻁﻭﺭﺓ ﺘﺘـﻭﻓﺭ ﻋﻠـﻰ ﺘﻘﻨﻴـﺎﺕ ﻭ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺠﻭﻴﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺝ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜ 
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺘﻔﺘﻘﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻨﻅﻴﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﻘﺩﻴﻤﺔ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﺃﻤﺭ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﺘﻘـﺎﻥ ﻋﻤﻠﻬـﻡ ﻭ ﺘﺠﻭﻴـﺩ 
ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻘﺘﺭﺏ ﺃﻭ ﻴﻁﺎﺒﻕ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻭ ﻫﺫﺍ ﻜﻠﻪ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﻤـﺎل 
 ﻋﻠـﻰ ﺃﻥ % 77.72ﺒﻔﻀل ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﻻﺕ ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻜﺩﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ ﻻ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻭ ﻤﺎ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺒﻘﺩﺭ ﻤﺎ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠـﻰ 
  ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤـﺎل ﻫـﺫﺍ % 52.9ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻨﻔﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻷﻤﺭ ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﻌﻭﺩ ﻟﻨﻘﺹ ﺃﻭ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﻤـﺎل 
  (.ﺃﻱ ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﺍﻵﻻﺕ) ﻥ ﺨﺎﺭﺝ ﻭ ﺭﺸﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻌﻤﻠﻭ
   





 ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ 
  ﻤﻨﺤﻨﻰ ﺒﻴﺎﻨﻲ ﻴﻤﺜل ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل(:51)ﺭﻗﻡ 
 
 ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
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ﻴﺘﺒﻥ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻜل ﺃﻋﻼﻩ ﺃﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻤـﻥ ﺃﺩﻟـﻭﺍ ﺒـﺄﻥ       
ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺘﻌﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﻗﺩ 
 ﻤﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻋـﺩﻡ % 58.2ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻋﺒﺭﺕ ﻨﺴﺒﺔ   %55.21ﺒﻠﻐﺕ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ، ﻭﺴـﺎﺌل 
ﺍﻟﺦ ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺘـﻪ ...ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻬﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺦ ﻓﻲ ....ﺒﻀﺎﺌﻊ، ﺘﺨﺯﻴﻨﻬﺎ، ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻨﻘل ﺍﻟ 
 ﻤﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻨﻔﺕ ﻭﺠﻭﺩ %33.0ﺤﻴﻥ ﻨﺠﺩ ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﺘﻌﺎﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻨﻌﺩﻤﺔ ﺒﻠﻐﺕ 
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  .ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
  ﺒﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺀ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ   
 ﺒﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭ -ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ 
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻟﺒﻌﺽ ﻤﻨﻬﺎ
ﺌﻤﺘﻬـﺎ ﻋﻼﻗـﺔ     ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﻨﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤل؛ ﻭ ﻫل ﻟﻌﺩﺍﻟﺘﻬﺎ ﻭ ﻤﻼ 
ﺒﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻷﺩﺍﺌﻪ، ﻭ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﻗﺭﺍﺀﺓ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﺒﻨـﺴﺒﺔ 
 ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ، ﻓﻬﻡ ﻴﻌﺘﻘﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﺫﺍ ﻭﻅـﻑ  %  47.09: ﺘﻘﺩﺭ ﺒ  ـ
ﺤﺴﺏ ﺘﺨﺼﺼﻪ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ ﺤﺴﺏ ﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﻓﺈﻨﻪ ﻭﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺸﻙ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﻤـﻥ 
ﻤل ﻭﺠﻪ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺒﻘﻭﺍﻨﻴﻨﻬﺎ، ﻭ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻤﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻜ 
ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ِﻴﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺘﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻨﺘﻭﺝ ﺫﻭ ﺠﻭﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ 
 %  04.7ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺒﻠﻐﺕ 
ﻟﺴﺒﺏ ﻴﻌﻭﺩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟـﺫﻱ ﻻ ﻻ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﻭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭ ﺍ 
  .ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺨﺒﺭﺓ ﻭ ﻻ ﺸﻬﺎﺩﺓ ﻋﻠﻤﻴﺔ
   ﻭ ﻴﺠﺭﻨﺎ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻋﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻤـﻥ ﻗﺒـل 
  ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﺩﺍﻟﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴـﻠﻭﺏ ﻭﻭﻀـﻊ ﺍﻟﺭﺠـل %  26.97ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ 
ﻴـﺭ ﻋﻠـﻰ ﻤـﺴﺘﻭﻯ ﻤـﺭﺩﻭﺩﻴﺘﻬﻡ؛ ﻓﻌﻨـﺩﻤﺎ ﺘـﻭﺯﻉ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﺃﺜﺭ ﻜﺒ 
ﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻭ ﺘﻭﺠﺩ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎ ﺼﺤﻴﺤﺎ  ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ  
ﻴﻨﻌﻜﺱ ﻭ ﺒﺩﻭﻥ ﺃﻱ ﺸﻙ ﺒﺎﻹﻴﺠﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﺘﺯﺩﺍﺩ  ﺜﻘﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ ﻭ ﻴـﺯﺩﺍﺩ 
 ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺔ ﻭ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ ﻟﻠﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ؛ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻨﻔﻭﺍ ﻭﺠﻭﺩ 
  اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ اﻟﺮاﺑﻊ                                                                                          اﻟﻔﺼﻞ 
 
 751   
 ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻌﺩﻡ ﺘﻁﻠﺏ ﻋﻤﻠﻬـﻡ %  73.02ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺘﻬﻡ 
  .ﻻﺨﺘﺼﺎﺹ ﻤﻌﻴﻥ
    ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻟﻠﺩﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﺒﺎﺭﺯ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤـﺎ 
  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻠﻠﺘﻜﻭﻴﻥ ﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴـﺭ ﻓـﻲ ﺘﻁـﻭﻴﺭ %  77.77ﺃﻜﺩﺘﻪ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﻜﺜﺭ ﺤﻤﺎﺴﺎ ﻭ ﺍﻨﺩﻓﺎﻋﺎ ﻟﻠﻌﻤـل ﻭ 
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻋﻤﻠﻬـﻡ ﺇﺠـﺭﺍﺀ ﺩﻭﺭﺍﺕ . ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ 
  ﻓﻲ  ﺤﻴﻥ %  04.7ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ ﻓﻠﻡ ﻴﻌﻁﻭﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻌﺩﻡ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻟﻬﺎ، ﻭ ﻗﺩ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺘﻬﻡ 
  ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻻ ﻴﻌﺒﺭﻭﻥ ﻟﻠﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻫﻨـﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤـﺎل %  18.41ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
  .ﺇﻟﺦ....ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻘل، ﺍﻟﺘﺨﺯﻴﻥ، ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ
 ﻋﻠـﻰ ﺇﻨﺨﻔـﺎﺽ - ﻭ ﺒﺩﻭﻥ ﺸﻙ –  ﺇﻥ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﺴﺘﻭﺍﻩ ﻴﻌﻤل 
ﺫﻱ ﻴـﻨﻌﻜﺱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻁﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭ ﺍﻨﻐﻼﻗﻪ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺴﻪ ﻭ ﻗﺘل ﺭﻭﺡ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟ 
  .ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  %  77.77  ﻭ ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺒﺭﻤﺠﺔ ﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻥ ﻴﺅﻜﺩﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺍﻟﻭﺜﻴﻕ ﺒﺎﻷﺩﺍﺀ، ﻭ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻬﻡ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﺄﻗﺩﻤﻴﺔ ﺘﻔﻭﻕ ﻋـﺸﺭ 
ﻌﺽ ﻭ ﺍﻷﻭﻀـﺎﻉ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﻓﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻨﻬﺎﺭﺍ ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﺴﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻡ ﻋﻨﺩ ﺍﻟـﺒ 
ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ، ﻜﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻟـﻴﻼ ﻨﻅـﺭﺍ 
ﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﻓﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻋﻤﻼ ﺁﺨﺭ ﺒﺎﻟﻨﻬﺎﺭ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ، ﻭ ﺤـﺴﺏ 
ﻫﺅﻻﺀ ﻓﺈﻥ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﺘﻭﻗﻴﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺤﻘﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭ 
  4.7ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﺒﻨـﺴﺒﺔ . ﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺁﺩﺍﺌﻬﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﺫﺍ ﻤ 
  ﻴﺅﻜﺩﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻨﻅﺎﻡ ﺘﻭﻗﻴﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻴﻌﻭﺩ %
  .ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺎﻟﻨﻬﺎﺭ ﻤﺜل ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺩﺨﻭل ﺍﻟﻌﻤﺎل
  ﺃﻥ %  77.77: ﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺘﻘﺩﺭ ﺒـ  ﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻔﺭﺽ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺇﺘﻔﻕ ﺃ 
ﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﻤﻨﺼﺏ ﺃﻋﻠﻰ ﺤﺘﻰ ﻭ ﻟﻭ ﻜﺎﻥ ﻤﻨﺼﺏ ﻗﺎﺌﺩ ﻓﺭﻴﻕ ﺃﻭ ﻓﻭﺝ ﺃﻤـﺭ ﻴـﺸﻌﺭﻩ 
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ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻪ ﻭ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﺎ ﻟﻘﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺯﻴﺩ ﻤـﻥ ﺩﺭﺠـﺔ ﺍﻟـﺸﻌﻭﺭ 
ﻠـﻰ ﺸـﺭﻋﻴﺔ ﻨﻅـﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋ 
ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭ ﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﺘﻡ ﺒﻁﺭﻕ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻟﻜﻲ ﻻ ﻴﺘﻭﻟﺩ ﺍﻟﻌﺩﺍﺀ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﺍﻟﻤـﺸﺭﻓﻭﻥ، ﻭ ﻻ 
ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﻬﻀﻭﻤﻲ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ  ﻭ ﻜل ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺘﺅﻭل ﺇﻟﻰ ﺃﺼـﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ 
  (.ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﻴﺔ) ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
 ﺍﻫﺘﻤـﺎﻡ   ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤـﻭﺜﻴﻥ ﻻ ﻴﻌﻁـﻭﻥ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴـﺔ ﺃﻱ %  18.41  ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
  .ﻭ ﻋﺩﻡ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﺒﻪ( ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ) ﻻﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻡ ﺒﻔﺴﺎﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ 
:   ﻭ ﻋﻨﺩ ﺤﺩﻴﺜﻨﺎ ﻋﻥ ﺍﻷﺠﺭ، ﻓﻘﺩ ﻋﺒﺭ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻨﺼﻑ ﺍﻟﻤﺒﺤـﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﻨـﺴﺒﺘﻪ ﺘﻘـﺩﺭ ﺒـ  ـ
ﻓﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺇﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻘﺎﻀﻭﻨﻪ ﻻ ﻴﻌﺎﺩل . ﻋﻥ ﺘﺄﻴﻴﺩ  ﻻﺠﺭﺍﺀ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺠﺭ %29.26
ﺭ ﻤﺠﻬـﻭﺩﺍﺘﻬﻡ ﻋﻠـﻰ ﺘﺤﻘﻴـﻕ ﻭ ﺇﺸـﺒﺎﻉ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻌﺭﻫﻡ  ﺒﻬﺩ . ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺒﺫﻭﻟﻪ 
ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺍﻟﻰ ﺘﺭﺍﺠﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎ ﺘﻬﻡ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺘﻬﻡ . ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻓﻬﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﺃﺠﻭﺭﻫﻡ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﻭ 
  .ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺃﺴﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻭ ﺘﺠﻭﻴﺩ ﻤﻨﺘﻭﺠﻴﺔ ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ
   ﻭ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﻟﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ، ﻭ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠـﻭﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﺘـﻲ 
  ﻭ ﻜﺫﺍ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻨﺤـﺼﺭﺕ ﺒـﻴﻥ % 18.2 ﻭ % 44.2ﺍﻨﺤﺼﺭﺕ ﺒﻴﻥ 
ﻭ ﻫﺫﺍ .  ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻀﻌﻴﻑ ﻭ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻗﻭﻱ ﻭ ﻤﺅﻜﺩ 33.0 ﻭ 81.0
ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒـﻴﻥ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴـﺔ ﻭ : " ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺼﺩﻕ ﻭ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ 
  ".ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل
 ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﻜﺘﻔﻭﻥ ﺒﺎﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻘﺎﻀـﻭﻨﻪ  ﻭ % 82.13     ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻴﻐﻁﻲ  ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ، ﻭ ﻓﺤﺠﻡ ﺃﺴﺭﻫﻡ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﻭ ﻻ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﺄﻗﺩﻤﻴﺔ ﻓـﻲ 
  .(ﺤﺩﻴﺙ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ) ﺍﻟﻌﻤل 
   ﺇﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺘﻌﻜﺱ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﺵ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ، ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺇﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻷﺠـﻭﺭ 
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺼﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﺘﺭﻙ ﻓﻴﻬﺎ ﻜل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ، ﻭ ﻟﻌل ﺍﻷﺠﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻟﺭﻓﻊ ﻭ 
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ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺇﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻻ ﺒﺩ ﻭ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﻤﻨﻪ ﺇﻨﺨﻔﺎﺽ ﻓﻲ ﻤـﺴﺘﻭﻯ 
  .ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
ﻥ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺫﺍﺕ ﺼﻠﺔ ﺒﺒﻌﺽ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ    ﻜﻤﺎ ﺃ 
 % 69.26ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫﻫﺎﻟﻠﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺤﺎﻓﺯ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﺘﻪ ﻨـﺴﺒﺔ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ، ﻓﻬﻡ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺇﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺒﻌﺽ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ  ﻴﻌﺒﺭ ﻟﻬﻡ 
ﻡ ﻭﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭﻫﻡ  ﻭ ﺇﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺯﻴـﺩ ﻤـﻥ ﻤـﻥ ﻋﻥ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺂﺭﺍﺌﻬ 
ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﺇﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻬﻡ ، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ 
ﻤﺠﻬﻭﺩﻩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﺒﺄﻗﺩﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻠﻡ ﻴﺅﻜﺩﻭﺍ ﻋﻠﻰ 
  .% 36.92ﺴﺴﺔ ﻭ ﻗﺩ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺘﻬﻡ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺅ
   ﻭ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺈﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﺎ ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺼﻴﺎﻨﺔ 
ﺍﻵﻻﺕ، ﻓﺈﺫﺍ ﺃﻫﻠﻜﺕ ﺍﻵﻻﺕ  ﻭ ﺒﻔﻀل ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﺘﺴﺘﻤﺭ ﺍﻵﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻭ ﺒـﺫﻟﻙ ﻻ 
  .ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ % 11.16ﻭ ﻫﻁﺎ ﻤﺎ ﺇﺘﻔﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ . ﺘﺘﻭﻗﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
    ﺇﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﺸﺘﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌـﺎﺭﻑ 
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺸﻙ ﺴﻭﻑ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻌﺩﻡ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﻭ ﻤﻌﺎﻤﻠﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻨﻪ ﻤﺠﺭﺩ ﺁﻟﺔ ﺘـﺸﺘﻐل 
ﻓﻘﻁ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟـﻥ ﺘﻜـﻭﻥ ﻤـﻥ 
  .ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻪ
     ﻓﺎﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﻤـﺸﺎﺭﻜﺔ 
  .ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻭ ﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻪ ﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
   ﻟﻘﺩ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﻭﻀـﻊ ﻓﺘـﺭﺍﺕ 
ﻋﻤل ﻓﻲ ﻭﻗﺕ ﻤﻌـﻴﻥ ﺇﺫﺍ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل،ﻜﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  .ﺍﺴﺘﻐﻠﺕ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺒﺤﻜﻤﺔ
   ﻭ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺼﺩﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﺠﻤﻊ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺩﻭﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠـﻰ 
، ﻓﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﺈﻥ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﺃﻭﻗـﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤـﺔ % 69.26ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺔ، ﻭ ﺫﻟﻙ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
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ﺠﺔ ﺇﺴـﺘﻌﺩﺩﺍﺩﻫﻡ ﺍﻟﻨﻔـﺴﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﺴﺘﻌﺎﺩﺓ ﻨﺸﺎﻁﻬﻡ ﺍﻟﺒﺩﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﺫﻫﻨﻲ ﻭ ﻜﺫﺍ ﺘﻘﻭﻴﺔ ﺩﺭ 
  .ﻟﻠﻌﻤل، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ، ﺍﻻﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺒﺎﻹﻴﺠﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺘﻬﻡ
 ﻤﻥ ﻋﺒﺭﻭﺍ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺒﺄﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤـﺔ ﺍﻟﺘـﻲ % 77.72   ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻟﻬﻡ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻴﻌﻭﺩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻤﺠﻬﻭﺩﺍ 
  . ﺃﻭ ﻓﻜﺭﻴﺎ ﻜﺒﻴﺭﺍﻋﻀﻠﻴﺎ
   ﻭ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺘﻘﺩﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺒﺭ ﻋـﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺔ ﺒـﻴﻥ ﺍﻟﻜﻔـﺎﺀﺓ 
ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤـﺎ . ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﻗﺩ ﺃﻜﺩ ﺃﻥ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭ ﻭﺜﺎﻗﺘﻬﺎ 
  ﻭ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴـﺔ 98.2 ﻭ 35.2ﺘﺅﻜﺩﻩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ  
ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ : "  ﻭ ﻫﻭ ﺃﻤﺭ ﻴﺅﻜﺩ ﺼﺩﻕ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ 63.0 ﻭ 12.0ﺍﻟﺘﻲ ﺇﻨﺤﺼﺭﺕ ﺒﻴﻥ 
ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓـﻲ ﺍﻟـﺸﻜل " ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل 
  .ﺍﻟﻤﻭﺍﻟﻲ
  





  ﻤﻨﺤﻨﻰ ﺒﻴﺎﻨﻲ ﻴﻤﺜل ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل(: 71)ﺭﻗﻡ
 
  ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
 ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
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ﺃﻥ ﺍﻏﻠﺏ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻜﺩﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﺭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤـﺎل ﻤﺎ ﻨﻼﺤﻅﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﺒﻴﻥ ﺃﻋﻼﻩ 
ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻓﺤﺴﺏ ﺃﻱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫـﻭ ﺍﻟـﺫﻱ 
ﻴﺴﻴﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﻤﺭﺍﺤﻠﻪ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﺒﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌـﺔ، ﺍﻟﺨـﻀﻭﻉ 
 ﻤﻥ ﻻ ﻴﻬﺘﻡ ﻷﻤﺭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻘﻠﺔ ﺍﻟـﻭﻋﻲ %47.3 ﻨﺠﺩ ﻨﺴﺒﺘﻪ ﻟﺩﻭﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ 
  . ﻭﻀﻌﻑ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ
  
  ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ
  : ﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻹﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
 ﺒﻌﺩ ﺘﻤﻌﻨﻨﺎ ﻓﻲ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻤﻊ ﺇﺩﺍﺭﻴﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻭﺼﻠﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜـﻭﻥ 
ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ  ﻟﻬﺎ ﺘـﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠـﻰ ﻤـﺴﺘﻭﻯ ﻤﺤﺎﻁﻭﻥ  ﺒ 
ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻭﻅﻔﺕ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻏﺒﺭ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ، ﻭ ﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤـﺩﺕ . ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ
ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺜﻘﺘﻬـﺎ (. ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﻴﺔ ) ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
 ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﻋﻠـﻰ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  ﻭ ﺒﺸﺭﻋﻴﺘﻪ ﻭ ﻋﺩﺍﻟﺔ 
  .ﻤﺭﺩﻭﺩﻴﺘﻬﺎ، ﻜﻭﻥ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻟﻡ ﺘﻭﻅﻑ ﺤﺴﺏ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﺎ ﻭ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻴﺔ
   ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺘﻠﻘﻰ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﻭ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﺃﻱ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﻁـﺭﺃ، ﻭ ﻫـﺫﺍ ﻤـﺎ 
ﺎﺒﺭﺓ ﻤـﻥ ﺃﺠـل ﺘﺠﻭﻴـﺩ ﺴﺎﻋﺩﻫﺎ ﻭ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﻅﺒﺎﻁ ﻭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻤﺜ  ـ
  .ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ  ﻭ ﺘﻤﻴﺯﻩ
  ﻭ ﻓﻴﻤﺎ  ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﻋﺒﺭﺕ ﺠل ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻋﻥ ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﻭ 
ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ، ﻭ ﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ  ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺘﻜﻭﻴﻨﻴﺔ  ﻭ ﺒﺸﻜل 
 ﺤـﺴﺏ -ﻭ ﻫـﺫﺍ ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺩﺨﻠﺕ ﺁﻻﺕ ﺤﺩﻴﺜـﺔ ( ﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻵﻻﺕ ) ﺩﻭﺭﻱ  
 ﺃﻤﺭ ﻴﻨﻤﻲ ﺭﻭﺡ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﻭ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﻓـﻲ ﺘﺤـﺴﻴﻥ ﻤـﺴﺘﻭﻯ –ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ 
ﻭ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﻜـﻥ ﺍﻟﺤـﺎﻻﺕ . ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  .ﻟﻨﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻭﻻ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺭﺒﺼﺎﺕ
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ﺒﺭﺕ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺘـﺫﻤﺭﻫﻡ ﻤـﻥ  ﻭ ﻋﻨﺩ ﺤﺩﻴﺜﻨﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﻋ 
ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﻘل، ﻓﻬﻡ ﻴﻌﺎﻨﻭﻥ ﻤﻥ ﻤﺭﺽ ﺍﻟﺘﻬﺎﺏ 
ﺍﻟﻤﻔﺎﺼل ﻭ ﺍﻟﺭﺒﻭ، ﻓﺄﻭﻀﺎﻋﻬﺎ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺩﻫﻭﺭﺓ ﺘﺅﺜﺭ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ، ﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ 
 ﺘﻭﻓﺭ ﻭﺴـﺎﺌل ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻻ ﺘﺄﺨﺫ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﺼﺤﻲ  ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﺤﺴﺒﺎﻥ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻋﺩﻡ 
ﺍﻟﻨﻘل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﻜﻥ ﻭ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻤﺭ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ 
  .ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺤﺭﺼﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻋﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
   ﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﺜﻭﻥ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﺨﻀﻌﻭﻥ ﻟﻠﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭ ﻟﻜﻥ 
ﻭ . ﺯﻋﺞ  ﻭ ﺇﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴـﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﺤﺎﺩ ﻭ ﺍﻟﺸﺩﻴﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻤ 
ﻭ ( ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ) ﻫﺫﺍ ﻻ ﻴﺸﻜل ﺃﻱ ﻋﺎﺌﻕ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ ، ﻓﻬﻡ ﻴﺘﻔﻬﻤﻭﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀ 
  .ﻭﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻨﻬﻡ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺤﺎﻓﺯ ﻟﺘﺠﻭﻴﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭ ﻤﻀﺎﻋﻔﺘﻪ
  ﻭ ﻗﺩ ﺠﺭﻨﺎ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩﻭﺍ ﺃﻥ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ 
 ﻓﻘﺩ –ﻡ ﺩﻓﻊ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺒﺄﻓﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭ ﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺘﻬﻡ  ﻻ ﺴﻴﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻌﻁل ﺍﻵﻻﺕ ﻟﻬ
ﺴﺎﻫﻤﺕ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺼﻠﻴﺢ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻵﻻﺕ ﻭ ﻜﺫﺍ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﻜﺫﺍ ﻓﻲ 
  .ﺇﻫﺘﻼﻙ ﺍﻵﻻﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ
ﻡ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴـﺔ ﺍﻟـﺴﺎﺌﺩ ﻓـﻲ   ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻋﺒﺭﺕ ﻋﻥ ﺤﺴﺭﺘﻬﺎ ﻭ ﺘﺫﻤﺭﻫﺎ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﻨﻅـﺎ 
ﺍﻟﺦ ...ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻓﻬﻭ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﺤﻘﺎﻕ 
ﻭ ﺇﻨﻤﺎ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﻴﺔ ﻭ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟـﺸﺭﻋﻴﺔ ﻭ 
 ﻭ ﺒـﻴﻥ  ﺍﻟﻌﺩﺍﺀ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﻴﺨﻠﻕ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻬﻭﺓ ﺒﻴـﻨﻬﻡ – ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺍ  –ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ 
ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﺎﻟﺤﺎﻻﺕ  ﺘﺸﻌﺭ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻬﻀﻭﻤﺔ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﻭ ﻜل ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺘﺅﻭل ﺇﻟـﻰ ﺃﺼـﺤﺎﺏ 
 ﻓﺤﺴﺏ -( ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻭ ﺍﻟﺤﺴﺭﺓ ) ﻜﻤﺎ ﻋﺒﺭﺕ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ  ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺤﻭل ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ . ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
 ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﻻ ﺘﺩﺍﻓﻊ ﻋﻠﻰ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﻻ ﻋﻥ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ ﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒـﺔ ﻻ ﺘﻠﻌـﺏ –ﺭﺃﻴﻬﻡ  
ﻥ ﺤﺩﺓ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﺘﻨﺸﺄ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭ ﻜﺫﺍ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ ﻤ 
  اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ اﻟﺮاﺑﻊ                                                                                          اﻟﻔﺼﻞ 
 
 361   
ﺍﻟﻤﻁﺎﻟﺒﺔ ﺒﺤﻘﻭﻗﻬﻡ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓـﻲ ﺘﺤـﺴﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺩﺍﺨـل 
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻴﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﻠﻬﺎ  ﺍﻟﻌﻤﺎل ـ ﻓﻨﻅﺭﺍ ﻟـﺴﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻘـﺩﻡ ﻭ  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ    ﻭ
ﺽ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻻ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﺎ  ﻋﻠﻰ ﺘﺠﻭﻴﺩ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﺎ ،   ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻭﻀﺎﻋﻬﺎ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺒﻌ 
ﻓﺎﻟﻌﻤﺎل   ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺩﺍﺨل ﻭﺭﺸﺔ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻓﺎﻟﺤﺭﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻓﺼل ﺍﻟﺼﻴﻑ  ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌـﺔ، ﻭﻜـﺫﺍ 
ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻁﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﺘﻭﺝ ﻴﺭﺘﻔﻊ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل، ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ      ﻴﺠـﺩﻭﻥ ﺼـﻌﻭﺒﺔ  ﻓـﻲ 
ﻠـﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ ﺘـﻭﻓﻴﺭ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺤﺭﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋ 
  .ﻤﻜﻴﻔﺎﺕ ﻫﻭﺍﺌﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﻭﺭﺸﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﺘﻭﻗﻴـﺕ ﻨﻬﺎﺭﺍ ﻭ ﻫﻭﻗﻴﺕ ﺍﻟﻌﻤل ، ﻓﻬﻡ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻋﻥ ﺭﻀﺎﻫﻡ  ﻋﻥ ﺘﻭ    ﻋﺒﺭ ﺠل ﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ 
ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل ﻓﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬـﻡ    ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﻘﺩﻤﻬﻡ  ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻥ ﻭ ﺘﺩﻫﻭﺭ ﺃﻭﻀﺎﻋﻬﻡ ﻤﻼﺌﻡ ﻟﻬﻡ 
ﺴﻴﻤﺎ ﻓﻲ ﻓﺼل ﺍﻟﺼﻴﻑ ﺤﻴﻥ ﻴﺭﺘﻔـﻊ ﺘﻲ  ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻨﻬﺎ   ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻥ ﻻ ﻓﺈﻥ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟ 
 ﻋﻥ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻟﻠﺘﻤﻜﻥ ﻤـﻥ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲﻤﻌﺩل ﺍﻟﻁﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ 
  .ﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻟﻁﻠﺏ
    ﻭ ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺇﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻓﻘﺩ ﻋﺒﺭﻭﺍ ﻋﻠـﻰ ﺍﺴـﺘﻔﺎﺩﺘﻬﻡ   ﻤـﻥ 
، ﺤﻴـﺙ  ﺩ ﻤﻥ  ﺩﺍﻓﻌﻴـﺘﻬﻡ ﺤﻤﻼﺕ ﺘﺤﺴﻴﺴﻴﺔ ﺘﻭﻋﻭﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺯﻴ 
  .ﻓﻲ ﺠﻭ ﻤﻠﺊ ﺒﺎﻟﻨﺸﺎﻁ ﻭ ﺍﻷﻤﻥ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻴﻌﻤﻠﻭﻥ 
   ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ   ﺘﻌﻲ ﺨﻁﻭﺭﺓ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل،  ﻭ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻼﻓﺘﺎﺕ 
ﻭ ﺍﻟﻤﻠﺼﻘﺎﺕ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻜﺎﻥ ﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻭﺍﺠﺒﺎﺘﻪ ﻭ ﻜـﺫﺍ ﻟﺘﺠﻨـﺏ 
  .ﺍﻹﺼﺎﺒﺔ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل
ﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﻭﺴـﺎﺌل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴـﺔ ﻤـﻥ    ﻜﻤﺎ ﺘﻭﺍﻓﻕ  ﺍﻏﻠﺏ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ  
ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﻜﺫﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﻟﻶﻻﺕ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻋﻤﻠﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠـﻰ 
ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﻠﻤﺎ ﺸﻌﺭﺕ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭ ﺍﻷﻤﺎﻥ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ 
  .ﻭﻴﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺯﻴﺎﺩﺓ ﺩﺭﺠﺔ ﺜﻘﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺠ
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   ﻭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻭﻟﻪ ﻓﻲ ﺨﺘﺎﻡ ﺘﺤﻠﻴل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ﻋﻨـﺩﻤﺎ ﻴـﺸﻌﺭ ﺒﺎﻷﻤـﺎﻥ ﻭ 
ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺤﻔﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻉ 
ﻋﻠـﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻁﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل  ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘـﺩل 
ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ ﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ، ﻓﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺩﻭﺭ ﻫﺎﻡ ﻭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺯﺭﻉ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟـﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ، 




    
  ﺭﺍﺴﺔﻤﻠﺨﺹ ﺍﻟﺩ
  
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺭﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺸﻑ ﻋﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل  
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﺤﺕ ﻅﻠﻬﺎ ﻭ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭ ﻜﺫﺍ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠـﻰ 
ﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻱ ﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ ﻅﻠﻬﺎ، ﻭ ﺫﻟـﻙ ﺒﺎﺘﺨـﺎﺫ ﻤﺅﺴـﺴﺔ 
ﻭﻟﻘﺔ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ، ﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼـﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠـﻲ، ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻐﺎﺯﻴﺔ ﺒﻁ 
ﻤﻌﺘﻤﺩﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺘﻲ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻁﺒﻕ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ،ﺇﻀـﺎﻓﺔ 
ﺇﻟﻰ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﻤﺴﺌﻭﻟﻲ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﻴﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻨﻨـﺴﻰ 
  .ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻤﻭﻀﻭﻉ
  :ﻠﻨﺎ ﻓﻲ ﺨﺘﺎﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻨﺫﻜﺭ ﺃﻫﻤﻬﺎﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼ
ﺇﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﻭ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﺒﺠﻤﻠـﺔ ﻤـﻥ  
ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺼـﻨﺎﻑ ﻭ ﻫـﻲ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ 
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤـﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻭ ﻜﺫﺍ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ،ﻓﻠﻬﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺩﻭﺭ ﻫﺎﻡ ﻭﺃﺴﺎﺴﻲ 
 .ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻔﺘﻘـﺭ ﺇﻟﻴﻬـﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤـل ﺩﺍﺨـل  
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ، ﻭ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻫﻨﺎ ﺒﺎﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺩ ﻓﻲ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺤـﺎﻓﺯ 
ﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤـل ﻭ ﻋـﺩﻡ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ،ﻭ ﻜﺫﺍ ﻋﺩﻡ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟ 
ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭ ﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺘﻪ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻜﺩﺕ ﺘﺫﻤﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨـﺩﻤﺎﺕ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻻﺴﻴﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﻘل ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﺴـﻠﺒﺎ ﻋﻠـﻰ 
  .  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ
  
